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 II
 De toelaatbaarheid van een ontbindende voorwaarde als 
beëindigingsweg in een arbeidsovereenkomst. 
 
 
1 Inleiding 
 
Een overeenkomst onder ontbindende voorwaarde eindigt van rechtswege bij 
vervulling van de overeengekomen ontbindende voorwaarde (art. 6:22 
Burgerlijk Wetboek1). Er is dus geen handeling van de contractspartijen vereist 
om het contract te doen eindigen. Voor het einde van arbeidsovereenkomsten 
door vervulling van een ontbindende voorwaarde betekent dit dat de wettelijke 
bepalingen inzake opzegging en ontbinding van arbeidsovereenkomsten niet 
van toepassing zijn.2  
Deze bepalingen vormen vaak een hindernis op weg naar de beëindiging 
van een arbeidscontract. De werkgever is verplicht vóór een regelmatige 
opzegging de toestemming te vragen van het Centrum voor Werk en Inkomen3. 
Deze procedure kost tijd en bovendien is het niet zeker of er daadwerkelijk 
toestemming voor ontslag wordt verleend. Daarnaast moet de opzeggende 
partij regelmatig opzegtermijnen in acht nemen. Bij een onredelijk gebleken 
ontslag kan de wederpartij tenslotte nog aanspraak op (schade-)vergoeding 
maken. 
Voor de ontbinding geldt hetzelfde. Ook zij kan alleen plaatsvinden door 
tussenkomst van een derde, namelijk de rechter. Deze procedure kost 
wederom tijd en geld. Haar uitkomst is net als bij de procedure bij het CWI 
onzeker. 
Om die redenen kan het opnemen van een ontbindende voorwaarde in 
een arbeidsovereenkomst een aantrekkelijke optie zijn. Het contract eindigt dan 
immers zonder dat de toestemming van een derde nodig is. Ook kan het 
contract regelmatig  meteen eindigen zonder dat de duur van de opzegtermijn 
                                                 
1 Hierna: BW. 
2 Bakels/Asscher-Vonk & Fase 2005, p. 117; van Drongelen e.a. 2007, p. 37. 
3 Hierna: CWI. 
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 afgewacht moet worden. De ontbindende voorwaarde wordt dan ook wel een 
probaat middel voor de werkgever genoemd om aan de toepasselijkheid van 
het ontslagrecht te ontkomen.4
Dat de wettelijke ontslagregels niet van toepassing zijn bij het einde van 
een arbeidscontract door een ontbindende voorwaarde is voor rechtspraak5 en  
literatuur6 reden geweest om ontbindende voorwaarden in zijn geheel als 
ontoelaatbaar te beschouwen. Zij gaan van een gesloten ontslagstelsel uit dat 
een dwingendrechtelijke ontslagbescherming aan de werknemer biedt en 
daarom niet door een ontbindende voorwaarde mag worden omzeild.7 In die lijn 
ligt ook het argument dat de ontbindende voorwaarde niet algemeen geregeld is 
in de wettelijke bepalingen over het arbeidsovereenkomstenrecht in titel 7.10 
BW. Daaruit zou men kunnen concluderen dat de wetgever een ontbindende 
voorwaarde niet wilde toestaan, anders zou hij haar uitdrukkelijk hebben 
geregeld.8 Tegen dit argument zou niet kunnen worden aangevoerd dat 
bepaalde ontbindende voorwaarden in een arbeidsovereenkomst wel 
uitdrukkelijk zijn verboden (art. 7:667 lid 7 en 8 BW) en andere ontbindende 
voorwaarden dus zijn toegestaan. Uit de wetsgeschiedenis zou blijken dat een 
dergelijke conclusie onterecht is.9 Tegen de toelaatbaarheid van een 
ontbindende voorwaarde zou verder spreken dat de werknemer door het 
ontbreken van opzegtermijnen niet of nauwelijks de mogelijkheid heeft om tijdig 
te solliciteren.10 Bovendien vindt de noodzakelijke toetsing door de rechter niet 
plaats.11
Het ontbreken van een wettelijke regeling is niet alleen een argument van 
de tegenstanders van een ontbindende voorwaarde. Ook de voorstanders van 
                                                 
4 Arnold 1955, p. 638. 
5 Zie Ktr. Zaandam 19 juni 1980, Prg. 1981, p. 344; Ktr. Amsterdam 2 november 1994, JAR 
1995, 7; Ktr. Breda 10 augustus 2005, JAR 2005, 210; Ktr. Amersfoort 5 april 2006, JAR 
2006, 103. 
6 Kuijp 1993, p. 178; Asscher-Vonk 1978, p. 328; Bakels 1983, p. 137. 
7 Kreijen/Voûte 1997, p. 532; Bakels 1983, p. 138 en 144; Asscher-Vonk 1978 Naschrift, p. 
626; M.G. Rood in zijn commentaar bij HR 6 maart 1992 (Mungra/Van Meir en Teeuw), 
TVVS/Maandblad voor ondernemingsrecht en rechtspersonen, 1992, p. 161, 162; de Groot, 
p. 1225, 1229, 1232. 
8 In die zin: Kuijp 1993, p. 178; Bakels 1983, p. 139. 
9 De Groot, p. 1229; Christe 1992, p. 343. 
10 Riphagen 1993, p. 832. 
11 Riphagen 1993, p. 833 onder verwijzing naar Christe 1992, p. 344-345. 
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 de toelaatbaarheid van een ontbindende voorwaarde in een arbeidsovereen-
komst kunnen een beroep doen op dit argument: Er ontbreekt een bijzondere 
ontslagrechtelijke regeling zodat de algemene vermogensrechtelijke regels van 
toepassing zijn, volgens welke in beginsel elke rechtshandeling onder een 
ontbindende voorwaarde kan worden verricht.12 Dat de wetgever bepaalde 
ontbindende voorwaarden heeft verboden, zou bovendien de conclusie toelaten 
dat hij algemeen uitgaat van de toelaatbaarheid van een ontbindende 
voorwaarde in een arbeidsovereenkomst.13 Enkel het feit dat het BW nog op 
andere wijze de mogelijkheid biedt, om een arbeidsovereenkomst op korte 
termijn te beëindigen, zou niet voldoende zijn om daaruit af te leiden dat de 
ontbindende voorwaarde ongeldig is.14 Ook het feit dat de werknemer de door 
art. 7:681 BW geboden bescherming bij een ontbindende voorwaarde ontbeert, 
zou niet zonder meer tot de conclusie kunnen leiden dat de ontbindende 
voorwaarde niet geldig is.15 Tenslotte is de ontbindende voorwaarde in het 
huurrecht ook toegestaan, zelfs daar waar één van de partijen bijzondere 
wettelijke bescherming geniet.16 Het feit dat de wetgever geen bijzondere eisen 
aan contracten voor bepaalde tijd stelt, wordt eveneens genoemd als argument 
voor de toelaatbaarheid van een ontbindende voorwaarde in een 
arbeidsovereenkomst.17
Sinds een arrest van de Hoge Raad van 6 maart 1992 (Mungra/Van Meir 
en Teeuw)18 neemt men algemeen aan dat de ontbindende voorwaarde is 
toegestaan, mits zij niet in strijd is met het zo genoemde gesloten ontslag-
stelsel. De casus van dit arrest was (kort samengevat):  
 
                                                 
12 Zie Riphagen 1993, p. 830; Arnold 1955, p. 637; Arnold 1978, p. 626. Voor het BW van de 
Nederlandse Antillen: Hof van Justitie Nederlandse Antillen 2 december 1980, NJ 1981, 178. 
13 Riphagen 1993, p. 828 t/m 833. 
14 De Groot, p. 1229. 
15 De Groot, p. 1229 onder verwijzing naar art 7A:1639s BW oud. 
16 Arnold 1978, p. 626 onder verwijzing naar HR 24 september 1976, NJ 1977, 115 en Rb 
Assen 4 juni 1974, NJ 1975, 347. 
17 De Wolff in haar noot bij het arrest van de HR 13 februari 1998 (Arrindell/Port de Plaisance), 
SMA: Tijdschrift over arbeid en sociale zekerheid 1999, p. 278. 
18 HR 6 maart 1992, NJ 1992, 509. 
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 Mungra had met van Meir en Teeuw een arbeidsovereenkomst gesloten op 
grond waarvan hij als waarnemend gynaecoloog werkzaam zou zijn en die 
volgend beding inhield: 
 
'Deze waarnemingsovereenkomst zal zijn ontbonden indien door het bestuur 
van de Stichting Oosterscheldeziekenhuizen aan waarnemer geen 
toestemming wordt verleend om zijn werkzaamheden als specialist 
gynaecologie/obstetrie in de ziekenhuizen te Goes en Zierikzee daadwerkelijk 
uit te oefenen. De waarnemingsovereenkomst eindigt voorts op het moment, 
dat eenmaal verkregen toestemming door het bestuur van de Stichting 
Oosterscheldeziekenhuizen wordt ingetrokken.' 
 
Nadat het bestuur van de Stichting Oosterscheldeziekenhuizen daadwerkelijk 
zijn toestemming had ingetrokken onstond er tussen partijen onenigheid of 
daardoor hun arbeidsovereenkomst tegelijkertijd van rechtswege beeindigd 
was. 
 
De Hoge Raad concludeerde in dit arrest het volgende: 
 
• in beginsel is er een gesloten stelsel van ontslagrecht; 
• dit sluit niet uit dat een ontbindende voorwaarde is toegestaan; 
• van geval tot geval moet worden bezien in hoeverre de strekking van dit 
stelsel tot de nietigheid van een ontbindende voorwaarde leidt. 
• voor zo een nietigheid is geen plaats wanneer een arbeidsovereen-
komst bij het vervullen van de voorwaarde vrijwel geheel doel zou 
missen én de vervulling van de voorwaarde niet door de werkgever tot 
stand is gebracht. 
 
Verder overweegt de Hoge Raad dat ook indien de werkgever de vervulling van 
de voorwaarde in de hand zou hebben gewerkt, dit niet tot nietigheid leidt maar 
enkel tot gevolg heeft dat de werkgever geen beroep op de ontbindende 
voorwaarde kan doen. 
 
Na deze uitspraak is het al dan niet eindigen van een arbeidsovereenkomst 
door de vervulling van een ontbindende voorwaarde herhaaldelijk aan de orde 
geweest in de rechtspraak. In deze rechtspraak blijven de overwegingen van de 
Hoge Raad uit het arrest Mungra/Van Meir en Teeuw terugkeren: de 
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 ontbindende voorwaarde is wel toegestaan, maar zij mag niet in strijd zijn met 
het gesloten stelsel van ontslagrecht.19
Dit lijkt op het eerste gezicht duidelijk. Bij nader onderzoek blijkt echter dat 
het begrip ‘gesloten ontslagstelsel’ nietszeggend is en dat de inhoud van het 
zogenoemde ‘gesloten ontslagstelsel’ geheel onduidelijk is.20 Het blijft daarom 
ook onduidelijk wanneer er strijdigheid met dit stelsel bestaat. Is de ontbindende 
voorwaarde al op zichzelf strijdig met dit stelsel21 of is de strijdigheid afhankelijk 
van haar inhoud, d.w.z. de overeengekomen gebeurtenis, wier (niet-)intreden 
het contract doet eindigen22? Volgt de strijdigheid uit het feit dat de ontbindende 
voorwaarde het contract meteen kan doen eindigen of uit het feit dat er geen 
preventieve toetsing door bijvoorbeeld het CWI plaats vindt23? 
Deze vragen worden door rechtspraak en literatuur niet uniform 
beantwoord. Zo is de Hoge Raad blijkens het arrest Mungra/Van Meir en Teeuw 
van opvatting dat het ontbreken van een preventieve toetsing niet in de weg 
staat van de toelaatbaarheid van de ontbindende voorwaarde. Maar juist dit 
ontbreken is voor de Hoge Raad in het arrest van Zijl/Van Koppen24 reden 
geweest om te concluderen dat de ontbindende voorwaarde nietig is. 
Daartegenover staan in de lagere rechtspraak overwegingen die 
weliswaar tevens met de formulering beginnen dat de ontbindende voorwaarde 
niet in strijd mag zijn met het gesloten ontslagstelsel, maar die inhoudelijk 
afwijken zodanig dat de ontbindende voorwaarde aan geheel andere 
voorwaarden wordt getoetst. Een voorbeeld hiervan is de uitspraak van het 
Kantongerecht Haarlem van 14 december 1994 dat het voldoende voor de 
toelaatbaarheid van de ontbindende voorwaarde is dat de arbeidsovereenkomst 
                                                 
19 Zie Ktr. Brielle 26 juli 1994, JAR 1994, 205; HR 24 mei 1996, JAR 1996, 685 (Van Zijl/Van 
Koppen); HR 13 februari 1998, JAR 1998, 72; College van Arbiters van de Koninklijke 
Nederlandse Voetbalbond 11 augustus 2003, JAR 2003, 227; Ktr. Alphen aan den Rijn, 20 
september 2005, JAR 2006, 51. 
20 Christe 2002 merkt daarover terecht op, dat niet duidelijk is, waar dit begrip überhaupt 
vandaan komt. 
21 Dat laatste lijkt de overweging te zijn in Ktr. Amsterdam 2 november 1994, JAR 1995, 7 en 
Ktr. Breda 10 augustus 2005, JAR 2005, 210. 
22 Zie Rb. Amsterdam 6 december 2000, JAR 2001, 8 (vervolg op: Ktr. Amsterdam 2 
november 1994, JAR 1995, 7); Ktr. Amsterdam 3 februari 2003, JAR 2003, 56 
23 Ktr. Amersfoort 5 april 2006, JAR 2006, 103. 
24 HR 24 mei 1996, JAR 1996, 685 (Van Zijl/Van Koppen). 
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 anders niet meer uitvoerbaar is en dan vrijwel geheel zijn doel mist.25 Als verder 
voorbeeld kan de uitspraak van de Kantonrechter te Utrecht van 3 maart 1999 
worden genoemd die groot belang hecht aan het feit dat het  ‘om een duidelijke 
afspraak gaat die inhoudt dat eiseres bij de opdrachtgever werkt en alleen voor 
de tijd dat de opdrachtgever van haar diensten gebruik zou willen maken’.26 De 
Kantonrechter te Heerlen beperkt zijn toetsing in zijn vonnis van 21 mei 2003 tot 
de vraag of de voorwaarde voldoende objectief is.27
Aangezien de partijen binnen een arbeidscontract moeten kunnen weten 
wanneer zij een beroep kunnen doen op een geldige ontbindende voorwaarde, 
is een duidelijk antwoord wenselijk op de vraag of en wanneer een 
arbeidscontract onder ontbindende voorwaarde is toegestaan. Dit geldt des te 
meer omdat het er ondanks de steeds voortdurende discussie over de 
noodzaak van ontslagbescherming enerzijds en de roep om meer flexibiliteit in 
het arbeidsrecht anderzijds niet naar uitziet dat de wettelijke regeling over de 
beëindiging van arbeidsovereenkomsten op korte termijn in belangrijke mate 
verandert. De ontbindende voorwaarde zal daarom nog langer een interessante 
optie voor de partijen van een arbeidsovereenkomst kunnen zijn. 
 
De probleemstelling die ik in deze scriptie behandel, richt zich op de vraag of 
ontbindende voorwaarden als beëindigingsmiddel voor een arbeidsovereen-
komst überhaupt toelaatbaar zijn en – wanneer zij dat zijn- aan welke 
voorwaarden voldaan moet worden, willen zij geldig zijn. 
Als definitie voor ‘voorwaarde’ zal in deze scriptie, aangezien een uit-
drukkelijke definitie in de wet ontbreekt, de algemeen gebruikelijke definitie 
worden gebruikt. Volgens deze definitie is een ontbindende voorwaarde ‘een 
beding of bepaling waardoor het onstaan of het voortbestaan van een bepaalde 
toestand afhankelijk wordt gemaakt van het wel of niet plaatsvinden van een 
onzekere toekomstige gebeurtenis.’28 Het feit moet dus toekomstig én onzeker 
zijn, waarbij de onzekerheid als hoofdregel aan een objectieve maatstaf wordt 
                                                 
25 Ktr. Haarlem 14 december 1994, JAR 1995, 81 (Schipholpas). 
26 Ktr. Utrecht 3 maart 1999, JAR 1999, 152. 
27 Ktr. Heerlen 21 mei 2003, JAR 2003, 151; eensgelijke redenering in Ktr. Utrecht 15 
september 2003, JAR 2003, 256. 
28 Den Tonkelaar 1983, p. 8. 
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 gemeten.29 Van deze hoofdregel kan een uitzondering worden gemaakt 
wanneer partijen een objectief gezien onzeker feit als zeker beschouwen. Een 
dergelijke opvatting van partijen kan tot gevolg hebben dat een verbintenis 
onder tijdsbepaling tot stand komt en niet een verbintenis onder ontbindende 
voorwaarde.30
Door sommigen worden arbeidscontracten onder ontbindende voorwaarde 
wel als een bijzondere vorm van overeenkomst voor bepaalde tijd gezien.31 Dit 
zou tot gevolg kunnen hebben dat de wettelijke bepalingen over de 
arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd zonder meer op arbeidsovereenkomst-
en onder ontbindende voorwaarde van toepassing zijn. Het is echter niet juist 
het contract onder ontbindende voorwaarde als contract voor bepaalde tijd te 
beschouwen.32 Terwijl partijen bij een overeenkomst voor bepaalde tijd 
uitdrukkelijk een tijdstip bepalen waarop de arbeidsovereenkomst zeker op zijn 
laatst eindigt, komen partijen bij overeenkomst onder ontbindende voorwaarde 
juist geen zeker einde van de arbeidsovereenkomst overeen.33
Wel is het onderscheid tussen een als onzeker en een als zeker 
beschouwde gebeurtenis niet altijd goed te maken. Bekend is het voorbeeld van 
de arbeidsovereenkomst van de werknemer ter vervanging van een zieke 
werknemer. In dit geval kan niet alleen onzeker zijn wanneer de zieke 
werknemer terugkeert (contract voor bepaalde tijd), maar ook óf de werknemer 
überhaupt terugkeert (dan contract voor ontbindende voorwaarde).34 De vraag 
of een concreet contract een contract voor bepaalde tijd of een contract onder 
ontbindende voorwaarde is, is niet van belang voor het antwoord op de 
probleemstelling van deze scriptie. Op de problemen die een afgrenzing met 
zich meebrengt, zal ik daarom niet nader ingaan. 
Het onderzoek beperkt zich op de ontbindende voorwaarden die het einde 
van de arbeidsovereenkomst tot inhoud hebben. Andere ontbindende 
                                                 
29 Den Tonkelaar (Vermogensrecht), art. 3:38 BW, aant. 19. 
30 Zie HR 21 juni 1918 (Plockworst), NJ 1918, p. 790, in het bijzonder p. 792; Busch 
(Verbintenissenrecht), art. 6:21 BW, aant. 12. 
31 Levenbach 1954, p. 30 en 105; de Wolff 1999, p. 77. 
32 Arnold 1955, p. 640; Bakels 1983 p. 139, 140; Asscher-Vonk 1978 p. 323. 
33 Den Tonkelaar (Vermogensrecht), art. 3:38 BW, aant. 13; Busch (Verbintenissenrecht), art. 
6:21 BW, aant. 7. 
34 Voorbeeld uit Bakels 1983, p. 140. 
 7
 voorwaarden, die enkel betrekking hebben op een deel van het arbeids-
contract35 worden vanwege de beperkte omvang van deze scriptie niet 
onderzocht. 
Het onderzoek begint in hoofdstuk 2 met de vraag hoe buiten de 
ontbindende voorwaarde om een arbeidsovereenkomst volgens de wet kan 
eindigen respectievelijk kan worden beëindigd. Zijn er bepaalde 
overeenkomstige minimumeisen die de wetgever stelt? Zulke minimumeisen 
kunnen aan de toelaatbaarheid van de ontbindende voorwaarde in de weg 
staan, wanneer de ontbindende voorwaarde daaraan niet voldoet. In hoofdstuk 
3 wordt het arbeidsrechtelijk perspectief verlaten en zal worden onderzocht of 
uit de vermogensrechtelijke regeling van de ontbindende voorwaarde in art. 
3:38 BW voortvloeit dat zij principieel in een arbeidsovereenkomst niet is 
toegestaan. Daarbij zal tevens worden ingegaan op de rechtspraak. In 
hoofdstuk 4 worden de concrete eisen besproken waaraan een beëindigende, 
ontbindende voorwaarde in een arbeidsovereenkomst zal moeten voldoen, 
willen de partijen een beroep op haar kunnen doen. In het kader van hoofdstuk 
4 zal eveneens een overzicht van de Duitse36 wettelijke regeling van een 
ontbindende voorwaarde in een arbeidsovereenkomst worden gegeven. De 
scriptie eindigt met de conclusie in hoofdstuk 5. 
                                                 
35 Bijvoorbeeld een ontbindende voorwaarde die inhoudt dat de werknemer een wagen van de 
zaak krijgt of verliest bij het intreden van een bepaalde gebeurtenis. 
36 Een vergelijking met de Duitse regeling biedt zich om verschillende redenen aan, die in 
hoofdstuk 4 worden uiteengezet. 
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2 Het einde van arbeidsovereenkomsten 
 
2.1 Inleiding 
In dit hoofdstuk gaat het om het einde van arbeidsovereenkomsten anders dan 
door de vervulling van een ontbindende voorwaarde. Doel van het hoofdstuk is 
om te onderzoeken of de wet in Boek 7.10 BW37 aan het einde of aan het 
beëindigen van arbeidsovereenkomsten bepaalde voorwaarden verbindt 
onafhankelijk van de weg waarop de arbeidsovereenkomst eindigt. Het hoofd-
stuk begint met een overzicht van de verschillende juridische wegen waarop 
een arbeidscontract kan eindigen. Daarna zal bij elke beëindigingsweg kort de 
wettelijke regeling worden uiteengezet, voorzover die bestaat. De nadruk ligt 
daarbij op voorwaarden die minimaal zullen moeten zijn vervuld wil er van een 
geldig einde van het arbeidscontract sprake zijn. Het hoofdstuk eindigt met een 
samenvatting. 
 
2.2 Overzicht 
Een arbeidsovereenkomst kan op verschillende juridische wegen eindigen. In 
het algemeen zijn er – buiten de ontbindende voorwaarde38 om- volgende 
mogelijkheden: 
 
• beëindiging van rechtswege door 
 
• dood van de werknemer; 
• het intreden van een door partijen als zeker voorziene 
gebeurtenis (contracten voor bepaalde tijd respectievelijk 
betrekkelijk bepaalde tijd); 
• overgang van een onderneming. 
 
• beëindiging met wederzijds goedvinden; 
                                                 
37 Andere eisen die niet specifiek arbeidsrechtelijk zijn (bijvoorbeeld handelingsbekwaamheid) 
zullen vanwege de beperkte omvang van deze scriptie niet worden besproken. 
38 Ook het zogenoemde uitzendbeding van art. 7:691 lid 2 BW is een ontbindende 
voorwaarde, zie Verhulp 2001, p. 104 en 105; Kuip, Arbeidsrecht 1998, geciteerd uit 
Grapperhaus 2007 (T&C BW), art. 7:691 BW, aant. 2. Anders: Grapperhaus 2007 (T&C 
BW), art. 7:691 BW, aant. 2: beëindiging sui generis. 
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• opzegging; 
 
• ontbinding door de rechter. 
 
2.3 Einde van rechtswege (zonder ontbindende voorwaarde) 
Een arbeidsovereenkomst kan eindigen, zonder dat er een rechtshandeling van 
één van de contractspartijen is vereist. Dat is het geval bij dood van de 
werknemer en bij de afloop van contracten voor bepaalde en voor betrekkelijk 
bepaalde tijd. Bij overgang van een onderneming eindigt de arbeidsovereen-
komst tussen werknemer en overdragende werkgever eveneens van 
rechtswege wanneer de werknemer instemt met de overgang. De arbeids-
overeenkomst gaat dan over op de verkrijger. Ook wanneer de werknemer niet 
met de overgang instemt eindigt zijn arbeidsovereenkomst van rechtswege. 39
 
2.3.1 Dood van een contractspartij 
Art. 7:674 lid 1 BW bepaalt dat een arbeidscontract eindigt bij dood van de 
werknemer. Deze regeling is het logische gevolg van het persoonlijke karakter 
van de arbeidsverplichting. De dood van de werkgever leidt daarentegen enkel 
tot een einde van rechtswege wanneer dit is overeengekomen of uit de aard der 
overeenkomst voortvloeit.40
 
2.3.2 Arbeidsovereenkomsten voor bepaalde, betrekkelijk bepaalde tijd en met 
maximumduur 
Partijen kunnen ook overeenkomen dat de arbeidsovereenkomst eindigt op het 
tijdstip dat een gebeurtenis wier intreden zij als zeker hadden beschouwd 
daadwerkelijk intreedt (art. 7:667 BW). Men spreekt bij deze contracten van 
contracten voor bepaalde tijd en voor betrekkelijk bepaalde tijd. Voor de 
qualificatie van een overeenkomst als contract voor bepaalde tijd respectievelijk 
betrekkelijk bepaalde tijd of met een maximumduur is niet van belang dat 
vaststaat wanneer de gebeurtenis zal intreden, dus dat het tijdstip zeker is.41 
                                                 
39 HR 7 oktober 1988, NJ 1989, 240 (m. nt. Stein). 
40 Van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 288. 
41 Hijma 2007 (T&C BW), art. 3:38 BW, aant. 2a; Bakels 1983, p. 139. 
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 Beslissend is of de partijen het intreden van de gebeurtenis als een zekerheid 
beschouwen.42 In deze zekerheid ligt het verschil met een 
arbeidsovereenkomst onder ontbindende voorwaarde, waarvan het 
voortbestaan immers afhankelijk is gemaakt van een onzekere gebeurtenis.43
De wet kent geen maximumduur voor contracten voor bepaalde, c.q. 
betrekkelijk bepaalde tijd.44 Ook is niet vereist dat er een reden voor het 
overeenkomen van een bepaalde tijd is.45
 
Bij contracten voor bepaalde tijd komen partijen overeen voor welke termijn 
een overeenkomst wordt aangegaan.46 Dat kan een bepaalde datum zijn of een 
bepaalde duur (bijvoorbeeld 50 weken). 
Volgens art. 7:667 BW is het niet noodzakelijk dat de partijen van het 
contract de duur uitdrukkelijk overeenkomen. De duur van het arbeidscontract 
kan ook uit de wet en het gebruik volgen. Een tijdsduur die door de wet wordt 
bepaald komt op dit moment niet voor.47 Als voorbeeld van een tijdsduur die 
door gebruik wordt aangegeven, wordt wel genoemd het einde van een 
arbeidscontract op het tijdstip waarop een aan de overeenkomst verbonden 
ouderdomspensioen ingaat.48
Hoewel een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd in beginsel van 
rechtswege eindigt met afloop van de termijn waarvoor zij is aangegaan (art. 
7:667 lid 1 BW), is onder bepaalde omstandigheden toch een opzegging nodig 
(art. 7:667 lid 2 en 4 BW). 
Volgen meerdere arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd elkaar op, 
dan kan er op een gegeven moment een arbeidsovereenkomst voor 
onbepaalde tijd ontstaan (art. 7:668a BW). Het spreekt dan vanzelf dat deze 
overeenkomst niet meer van rechtswege bij het verstrijken van een bepaalde 
duur eindigt. 
 
                                                 
42 Anders: J.H. Scholten, R.B.A. VI, nrs 9 en 10 geciteerd in Arnold 1955, p. 641 voetnoot 20. 
43 Zie Inleiding van deze scriptie. 
44 Luttmer-Kat 2007 (T&C BW), art. 7:667 BW, aant. 2. 
45 Luttmer-Kat 2007 (T&C BW), art. 7:667 BW, aant. 2. 
46 Van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 31. 
47 Van der Grinten/van der Grinten & Bouwens, 2005, p. 282. 
48 Van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 282 met verwijzing naar rechtspraak. 
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 Ook bij contracten voor betrekkelijk bepaalde tijd eindigt het arbeidscontract 
in beginsel49 van rechtswege met het intreden van een bepaalde, als zeker te 
beschouwen gebeurtenis. Anders dan bij contracten voor bepaalde tijd is de 
datum van beëindiging bij het aangaan van dit type arbeidscontract nog niet 
concreet vast te stellen. Zulke contracten zijn toegestaan (zie art. 7:652 BW). 
Voldoende is dat het eindmoment objectief bepaalbaar is.50
Als voorbeeld voor een arbeidsovereenkomst voor betrekkelijk bepaalde 
tijd wordt vaak de overeenkomst genoemd die eindigt bij het voltooien van een 
bepaald project of een arbeidsovereenkomst ter vervanging van een zieke 
werknemer.51 De voltooiing van het project of de terugkeer van de zieke 
werknemer leidt dan tot het einde van de arbeidsovereenkomst.52
 
In de literatuur werd er in het verleden wel eens verschil gemaakt tussen 
contracten voor bepaalde tijd en contracten met een maximumduur.53 Als 
voorbeeld voor een overeenkomst met een maximumduur wordt een 
arbeidsovereenkomst genoemd die het beding inhoudt dat de overeenkomst 
eindigt met ingang van de pensioneringsdatum.54 Het wezenlijke verschil 
tussen een overeenkomst met maximumduur en een overeenkomst met 
bepaalde tijd zou de mogelijkheid van een tussentijdse opzegging zijn.55 
Aangezien dit verschil nu door de regeling in art. 7:667 lid 3 BW een minder 
belangrijke rol speelt en voor de beantwoording van de onderzoeksvraag van 
deze scriptie niet van belang is, wordt er hier niet verder op ingegaan. 
 
2.3.3 Overgang van een onderneming 
Met de overgang van een onderneming gaan van rechtswege de rechten en de 
verplichtingen die op het tijdstip van de overgang tussen werknemer en 
                                                 
49 Behoudens de in art. 7:667 BW genoemde uitzonderingen. 
50 HR 11 juni 1937, NJ 1937, 987; HR 12 november 1937, NJ 1937, 247 (m.nt. E.M.M.); HR 8 
januari 1952, NJ 1952, 243 (stenencampagne; m.nt. B.V.A.R.); Flexibele arbeidsrelaties, 
C.5.3. 
51 Luttmer-Kat 2007 (T&C BW), art. 7:667 BW, aant. 2. 
52 Flexibele arbeidsrelaties, C 5.2.4. 
53 Van der Grinten, Arbeidsovereenkomstenrecht, Samson 1976, p. 119 en Zonderland, De 
arbeidsovereenkomst 1975, p. 151, beide geciteerd in Asscher-Vonk 1978, p. 324. 
54 Zie Asscher-Vonk 1978, p. 324. 
55 Zie Asscher-Vonk 1978, p. 324. 
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 werkgever bestaan over op de verkrijger (art. 7:663 BW). Dat betekent dat de 
verkrijger van de onderneming rechten en plichten van de arbeidsovereenkomst 
overneemt; hij wordt dus nieuwe werkgever.56 Daarmee eindigt het 
arbeidscontract van rechtswege dat tussen de overdragende ondernemer en de 
werknemer bestond.57 Bijzondere eisen stelt de wetgever niet aan dit einde. 
Weliswaar moet de werkgever de ondernemingsraad, personeelsvertegenwoor-
diging of betrokken werknemers tijdig informeren over de voorgenomen 
overdracht. Doet hij dit echter niet dan wordt de overgang als zodanig – en 
daarmee het einde van rechtswege- niet aangetast.58
In het geval dat de werknemer niet met de overgang instemt gaat zijn 
arbeidscontract niet over op de verkrijger van de onderneming, maar eindigt het 
eveneens van rechtswege.59 Ook voor dit einde gelden geen bijzondere 
voorwaarden. 
 
2.4 Beëindiging met wederzijds goedvinden 
Een arbeidscontract kan ook eindigen doordat beide partijen met de beëindiging 
instemmen. Bij een dergelijke beëindiging met wederzijds goedvinden wordt 
onderscheid gemaakt tussen de beëindigingsovereenkomst enerzijds en de 
toestemming met een opzegging door de wederpartij anderzijds.60 Zij zijn beide 
niet uitdrukkelijk in de wet geregeld. 
 
2.4.1. Beëindigingsovereenkomst 
Het is algemeen aanvaard dat een arbeidsovereenkomst kan worden beëindigd 
door overeenkomst tussen de partijen van het arbeidscontract. 61 Een dergelijke 
beëindigingsovereenkomst komt tot stand doordat één van de contractspartijen 
een beëindigingsaanbod aan de wederpartij doet, die dit aanbod aanvaardt. 
                                                 
56 Van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 270; Bakels/Asscher-Vonk & Fase 
2005, p. 112. 
57 Van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 271 met verwijzing naar rechtspraak. 
58 Van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 278. 
59 HR 7 oktober 1988, NJ 1989, 240 (m nt Stein). 
60  Zie Flexibele arbeidsrelaties, C.40.2. 
61 Zie Bakels/Asscher-Vonk & Fase 2005, p. 119; Van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 
2005, p. 289; Flexibele arbeidsrelaties, C.40.1. 
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 Voor een dergelijke overeenkomst gelden de wettelijke regels van Boek 3 en 
Boek 6 BW.62
De beëindigingsovereenkomst kan ten allen tijde worden gesloten.63 Er is 
geen toestemming van het CWI vereist voor het sluiten van een 
beëindigingsovereenkomst.64 Ook opzegverboden spelen bij een beëindiging 
met wederzijds goedvinden geen rol.65 Zo is het toelaatbaar dat een vrouw 
vanwege haar zwangerschap met haar werkgever een beëindiging van het 
tussen hen bestaande arbeidscontract overeenkomt. 
Vanwege de mogelijke nadelige gevolgen van een beëindigings-
overeenkomst voor de werknemer wordt er wel een duidelijke en ondubbel-
zinnige verklaring van de werknemer geeist.66 Om dezelfde reden rust er op de 
werkgever bovendien in bepaalde gevallen een onderzoeksplicht.67 Hij mag er 
niet zonder meer op vertrouwen dat de werknemer met de beëindiging van de 
overeenkomst instemt. 
 
2.4.2 Toestemming met opzegging 
Als andere vorm van beëindiging met wederzijds goedvinden wordt wel die 
situatie genoemd waarin de ene partij de arbeidsovereenkomst opzegt waarna 
de wederpartij laat weten daarmee in te stemmen.68 Mijns inziens is dit geen op 
zichzelf staande beëindigingsvorm omdat de rechtshandeling die tot het einde 
van de arbeidsovereenkomst leidt de opzegging is en niet de toestemming van 
de wederpartij.69 De toestemming heeft dan alleen in zoverre juridische 
betekenis dat daarmee -voorzover toelaatbaar- afstand wordt gedaan van een 
mogelijk beroep op vernietigbaarheid van de opzegging. De Hoge Raad ziet dit 
                                                 
62  Bakels/Asscher-Vonk & Fase 2005, p. 119; van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 
2005, p. 289. 
63  Van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 289. 
64  Zie de tekst van art. 6 b Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen. 
65  Jacobs 2001, p. 61. 
66 Van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 289 met verdere verwijzing naar 
rechtspraak. 
67 Zie HR 14 januari 1983, NJ 1983, 457; HR 15 april 1983, NJ 1983, 458; HR 28 september 
1984, NJ 1985, 246. 
68 Zie van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 294; Flexibele arbeidsrelaties, 
C.40.2.2. 
69 Zo ook van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 294 en p. 301. 
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 anders en kent aan de toestemming een dienaangaande werking toe dat 
daarmee het arbeidscontract wordt beëindigd.70
Het verschil tussen een beëindigingsovereenkomst en een beëindiging 
door toestemming met opzegging ligt in de mogelijkheid om schadevergoeding 
te vorderen. Dit kan bij een beëindigingsovereenkomst alleen onder bijzondere 
omstandigheden.71
Ook bij instemming met een opzegging eist de rechtspraak dat de 
werkgever zorgvuldig onderzoekt of de werknemer daadwerkelijk met een 
gegeven ontslag instemt.72
 
2.5 Opzegging 
Anders dan de hiervoor besproken beëindiging met wederzijds goedvinden is 
de opzegging wel uitdrukkelijk in de wet geregeld (zie o.a. art. 7:677 BW en in 
het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen73). De wettelijke regeling 
onderscheidt tussen een opzegging niet om dringende redenen en een 
opzegging om dringende redenen. Het onderscheid is van belang omdat er 
enkel bij een opzegging niet om dringende redenen opzegverboden gelden, 
toestemming van het CWI vereist is (althans voor de werkgever) en 
opzegtermijnen in acht moeten worden genomen. 
Een arbeidsovereenkomst kan zowel door de werkgever als door de 
werknemer worden opgezegd. Er geldt geen bijzonder vormvereiste. De 
opzegging van een overeenkomst kan volgens de algemene regeling in art. 
3:37 BW zelfs in een gedraging besloten liggen. Dat geldt ook voor de 
opzegging van een arbeidscontract.74 Bij opzegging door de werknemer legt de 
rechtspraak de werkgever wel een bijzondere onderzoeksplicht op.75
                                                 
70 HR 17 januari 1969, NJ 1969, 251. 
71 Zie van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 294, 295. 
72 HR 25 maart 1988, NJ 1988, 582; HR 20 september 1991, NJ 1991, 785. 
73 Hierna: BBA. 
74 Van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 297. 
75 HR 28 mei 1982, NJ 1983, 2; zie verdere voorbeelden bij van der Grinten/van der Grinten & 
Bouwens 2005, p. 298. 
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 2.5.1 Opzegging niet om dringende redenen 
Een werkgever die niet om dringende redenen wil opzeggen, heeft een 
ontslagvergunning van het CWI nodig. Bovendien mag hij niet in strijd handelen 
met een opzegverbod en moet hij opzegtermijnen in acht nemen. Een 
werknemer die niet om dringende redenen wil opzeggen is daarentegen slechts 
aan opzegtermijnen gebonden. 
Een opgave van redenen voor de opzegging is slechts verplicht wanneer 
de wederpartij daarom verzoekt (art. 7:669 BW),76 maar er bestaat geen sanctie 
voor het geval dat dit wordt geweigerd.77
 
2.5.1.1 Toestemmingsvereiste van het CWI 
Voor een opzegging door de werkgever van een arbeidsverhouding78 niet om 
dringende redenen is volgens art. 6 BBA de toestemming van het CWI vereist, 
behoudens enkele daar genoemde uitzonderingen. 
De toestemming van het CWI van het voorgenomen ontslag is afhankelijk 
van een inhoudelijke toetsing. De toetsingsmaatstaf is neergelegd in het 
Ontslagbesluit79 dat is vastgesteld ter uitvoering van art. 6 lid 3 en lid 4 BBA. 
Toetsingsmaatstaf is in het algemeen de redelijkheid van het voorgenomen 
ontslag (art. 3 Ontslagbesluit). Of het voorgenomen ontslag redelijk is, is 
wederom afhankelijk van de uitkomst van een afweging van de belangen van 
de betrokken werkgever en de werknemer. Andere belangen worden 
meegewogen indien en voor zover zij in de specifieke toetsingsbepalingen hun 
neerslag vinden (art. 3:1 Ontslagbesluit). De specifieke toetsingsbepalingen 
stellen verschillende eisen aan een ontslagvergunning, al naar gelang of het 
gaat om een ontslag om bedrijfseconomische redenen (§ 4 Ontslagbesluit) of 
om een ontslag om andere redenen (§ 5 Ontslagbesluit). 
                                                 
76  Deze redenen zullen de werknemer bekend zijn uit de CWI-procedure. Dit geldt echter niet 
andersom: voor de opzegging door de werknemer is immers geen ontslagvergunning van 
het CWI meer vereist sinds 1 januari 1999. 
77  Luttmer-Kat (Arbeidsovereenkomstenrecht), art. 7:669 BW, aant. 2. 
78 Het begrip arbeidsverhouding in het BBA omvat enerzijds meer dan het begrip 
arbeidsovereenkomst in het BW, anderzijds minder, zie Bakels/Asscher-Vonk & Fase 2005, 
p. 125, 126; van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 315. Daar zal in het kader 
van deze scriptie niet verder op worden ingegaan. 
79 Besluit van 7 december 1998, Stcrt. 1998, 238 sedertdien meervoudig, laatstelijk gewijzigd 
op 6 december 2006 (Stcrt. 2006, 243). 
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 Wanneer de werkgever opzegt zonder de noodzakelijke 
ontslagvergunning van het CWI is zijn opzegging vernietigbaar (art. 9 BBA). Het 
beroep op het ontbreken van een ontslagvergunning is slechts binnen zes 
maanden na de opzegging mogelijk (art. 9 lid 3 BBA). Wanneer de nietigheid 
niet op tijd wordt ingeroepen heeft de opzegging volledig effect.80 De 
werknemer kan ook afstand doen van zijn bevoegdheid om de 
vernietigbaarheid in te roepen, maar dit kan pas na de opzegging.81
Hoewel een regelmatige opzegging zonder ontslagvergunning door het 
CWI in beginsel vernietigbaar is, betekent dit nog niet dat omgekeerd een 
opzegging met ontslagvergunning rechtsgeldig is. Het is zelfs mogelijk een 
procedure ex art. 7:681 BW te starten wegens kennelijk onredelijk ontslag bij 
een opzegging met ontslagvergunning van het CWI. De redelijkheidsmaatstaf 
uit het BBA is dus anders dan de redelijkheidsmaatstaf uit art. 7:681 BW.82
 
2.5.1.2 Opzegverboden 
In bepaalde gevallen is het de werkgever verboden om het arbeidscontract door 
opzegging te beëindigen. Zo verbiedt art. 7:670 BW bijvoorbeeld de opzegging 
tijdens arbeidsongeschiktheid van de werknemer wanneer de ongeschiktheid 
nog geen twee jaar heeft geduurd (behoudens enkele uitzonderingen), 
gedurende zwangerschap, voor leden en secretarissen van de ondernemings-
raad en wegens lidmaatschap van de vakbond. In art. 7:670a BW zijn enkele 
gevallen geregeld waarin een opzegging slechts is toegestaan na voorafgaande 
toestemming van de kantonrechter.83
Naast de hier genoemde opzegverboden zijn er nog diverse andere 
opzegverboden, geregeld bijvoorbeeld in art. 7:647 BW, in de Algemene Wet 
Gelijke Behandeling (hierna: AWGB), de Wet gelijke behandeling op grond van 
handicap of chronische ziekte (hierna: WGBH/CZ), de Wet gelijke behandeling 
                                                 
80 HR 6 december 1968, NJ 1969, p. 115. 
81 Van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 321. 
82 HR 11 november 1983, NJ 1984, 330; HR 30 november 1984, NJ 1985, 314; HR 21 april 
1989, NJ 1989, 573 en 783 (m. nt. Stein); HR 20 oktober 1989, NJ 1990, 41; HR 3 april 
1992, NJ 1992, 412, alle geciteerd uit van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 
400. 
83  Naast de toestemming van de rechter is in beginsel ook nog een ontslagvergunning van het 
CWI vereist, zie Luttmer-Kat 2007 (T&C BW), art. 7:670a BW, aant. 3. 
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 op grond van leeftijd bij de arbeid (hierna: WGBL) en de Wet aanpassing 
arbeidsduur (hierna: WAA).84
Een opzegging in strijd met een opzegverbod is vernietigbaar. De 
vernietiging is slechts mogelijk gedurende twee maanden na de opzegging door 
kennisgeving aan de werkgever.85  
 
2.5.1.3 Termijnen 
Een opzegging niet om dringende redenen vereist dat de volgens de wet, CAO 
of arbeidsovereenkomst geldende opzegtermijnen én het tijdstip waartegen kan 
worden opgezegd in acht worden genomen. Het niet inachtnemen van 
opzegtermijnen heeft echter niet tot gevolg dat de opzegging vernietigbaar of 
zelfs nietig is.86 Wel kan er schadeplichtigheid ontstaan.87
De opzegtermijnen zijn in art. 7:672 BW geregeld. De wettelijke 
opzegtermijn voor de werknemer bedraagt één maand en voor de werkgever 
tenminste één maand, afhankelijk van de duur van de arbeidsovereenkomst. 
Afwijkingen hiervan -verkortingen en verlengingen van de opzegtermijnen- zijn 
toegestaan, maar moeten wel aan bepaalde voorwaarden voldoen (zie art. 
7:672 BW). Het geheel wegcontracteren van een opzegtermijn is niet 
toegestaan.88 De opzegging geschiedt in beginsel tegen het einde van de 
maand (art. 7:672 BW). 
 
2.5.1.4 Collectief ontslag 
Volgens art. 3 lid 1 van de Wet melding collectief ontslag (hierna: WMCO) is er 
bij collectief ontslag door de werkgever een melding vereist zowel bij het CWI 
                                                 
84  Voor een overzicht van opzegverboden zie van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 
2005, p. 335 e.v. 
85  Art. 7:647 lid 2 BW; art. 7:648 lid 1 BW; art. 7:649 lid 2 BW, art. 7:677 lid 5 BW; art. 8 lid 2 
AWGB; art. 9 lid 2 WGBH/CZ en art. 11 lid 3 WGBL, alle geciteerd volgens van der 
Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 347 voetnoot 50; dit geldt ook voor het 
opzegverbod ex art. 3 WAA (zie van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 68 
onder verwijzing naar art. 7:677 lid 5 BW). 
86  Bakels/Asscher-Vonk & Fase 2005, p. 138; van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 
2005, p. 311. 
87 De schadevergoeding kan in een gefixeerde schadevergoeding (art. 7:680 BW), een 
volledige schadevergoeding (art. 7:677 lid 4 BW) of in een herstel van de 
arbeidsovereenkomst bestaan (art. 7:682 BW). 
88 HR 19 december 1913, NJ 1914, p. 308; anders van der Grinten/van der Grinten & 
Bouwens 2005, p. 306. 
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 als bij de belanghebbende werknemersverenigingen. Van collectief ontslag is 
sprake bij voorgenomen ontslag van tenminste twintig werknemers die 
werkzaam zijn binnen één werkgebied89 binnen een tijdvak van drie maanden 
de arbeidsovereenkomsten. Voor het aantal werknemers worden 
ontbindingsverzoeken bij de kantonrechter meegeteld, wanneer er sprake is 
van tenminste vijf verzoeken (art. 3 lid 2 WMCO). Ontbindingsverzoeken die 
betrekking hebben op de persoon van de werknemer tellen niet mee (art. 2 lid 
1b WMCO). 
Een niet correcte melding heeft tot gevolg dat het CWI de aanvragen om 
ontslagvergunningen in beginsel niet zal behandelen (art. 7 WMCO). Een 
nagelaten melding heeft dus geen nietigheid of vernietigbaarheid van een 
opzegging tot gevolg, maar het niet verkrijgen van een ontslagvergunning. 
 
2.5.2 Opzegging om dringende redenen 
Terwijl er bij een opzegging niet om dringende redenen principieel 
opzegtermijnen in acht moeten worden genomen, kent de wet ook een 
opzegging die het arbeidscontract met onmiddelijke werking beëindigt. Het gaat 
daarbij om een opzegging om dringende redenen (art. 7:677 BW). Voor een 
opzegging om dringende redenen is geen toestemming van het CWI vereist. 
Een opzegging om dringende redenen is slechts geldig wanneer zij aan 
volgende eisen voldoet:90
 
• er moet objectief een dringende reden zijn; 
 
• deze objectief dringende reden moet subjectief voor de betrokkene 
dringend zijn zodat hij niet bereid is de arbeidsovereenkomst voort te 
zetten; 
 
• de dringende reden moet gelijktijdig met de opzegging aan de 
wederpartij worden medegedeeld.91 
 
                                                 
89 Werkgebieden zijn gelijk aan de districten van het CWI (art. 1:3 Ontslagbesluit). 
90 Bakels/Asscher-Vonk & Fase 2005, p. 153, 154; van der Grinten/van der Grinten & 
Bouwens 2005, p. 356. 
91 Althans onverwijld, zie van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p.361. 
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 De wet geeft in art. 7:678 BW en 7:679 BW voorbeelden van dringende 
redenen aan. Deze opsomming is enumeratief, dat wil zeggen dat ook andere 
niet in de wet genoemde feiten dringende redenen kunnen inhouden.92 
Andersom geldt dat de vervulling van een wettelijk voorbeeld niet zonder meer 
een opzegging om een dringende reden rechtvaardigt; de omstandigheden van 
het concrete geval zijn doorslaggevend.93
De definitie van dringende redenen is voor de werkgever anders dan voor 
de werknemer. Als dringende redenen worden voor de werkgever beschouwd 
daden, eigenschappen of gedragingen van de werknemer die ten gevolg 
hebben dat van de werkgever redelijkerwijs niet kan worden gevergd om de 
arbeidsovereenkomst te laten voortduren (art. 7:678 lid 1 BW). Voor de 
werknemer daarentegen is het voldoende dat er omstandigheden zijn die ten 
gevolg hebben dat er van de werknemer redelijkerwijs niet kan worden gevergd 
om de arbeidsovereenkomst te laten voortduren (art. 7:679 lid 1 BW). 
Bij een opzegging om dringende redenen spelen opzegverboden geen rol, 
zij het natuurlijk dat zij geen dringende reden kunnen zijn. 
 
2.6 Ontbinding 
Een arbeidsovereenkomst kan ook door ontbinding eindigen, maar anders dan 
in het algemene verbintenissenrecht (art. 6:267 BW) is een buitengerechtelijke 
ontbindingsverklaring niet voldoende. Art. 7:685 BW en 7:686 BW houden in dat 
een arbeidsovereenkomst enkel kan worden ontbonden door uitspraak van de 
rechter.94
De mogelijkheid van een ontbindingsverzoek aan de rechter staat naast 
de mogelijkheid om een ontslagvergunning aan het CWI te vragen.95 De 
ontbinding door de rechter is ook mogelijk wanneer het CWI de gevraagde 
                                                 
92 Bakels/Asscher-Vonk & Fase 2005, p. 151; van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 
2005, p. 364. 
93 Bakels/Asscher-Vonk & Fase 2005, p. 151, van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 
2005, p. 364. 
94 Een buitengerechtelijke ontbindingsverklaring zal echter als opzegging kunnen worden 
uitgelegd of tenminste daarin kunnen worden geconverteerd (art. 3:42 BW) zodat de 
bepalingen omtrent opzegging van toepassing zijn. 
95 Van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 414. 
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 ontslagvergunning heeft geweigerd of opzegverboden opzegging verbieden.96 
Verder is het toegestaan de ontbindingsbevoegdheid van de rechter aan een 
andere instantie over te dragen (bijvoorbeeld een college van arbiters).97 
Tenslotte kan een ontbinding niet enkel door uitspraak van de rechter maar ook 
door bindend advies gebeuren.98
Ontbinding kan volgens de wet om twee redenen. Eén daarvan is de 
ontbinding wegens gewichtige redenen (art. 7:685 BW). De andere reden is de 
ontbinding wegens een tekortkoming in de nakoming van de overeenkomst 
(wanprestatie) (art. 7:686 BW). 
In bepaalde gevallen is er ook een voorwaardelijke ontbinding mogelijk, 
bijvoorbeeld bij een ontslag om dringende redenen waarvan de wederpartij de 
nietigheid heeft ingeroepen. Zolang de geldigheid van het ontslag niet in rechte 
is komen vast te staan, kan de kantonrechter op verzoek - en bij voldoening aan 
de wettelijke eisen voor een ontbinding- de arbeidsovereenkomst ontbinden 
voor het geval dat de arbeidsovereenkomst niet reeds op grond van het ontslag 
is beëindigd.99
 
2.6.1. Ontbinding wegens gewichtige redenen 
De wet definieert gewichtige redenen als 
 
• dringende redenen in de zin van art. 7:677 lid 1 BW of 
• veranderingen in omstandigheden, welke van dien aard zijn, dat de 
arbeidsovereenkomst billijkheidshalve dadelijk of na korte tijd behoort te 
eindigen. 
 
Volgens sommigen moet een ontbindingsverzoek wegens dringende redenen 
bovendien onverwijld100 worden ingediend.101
                                                 
96 Van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 419. 
97 HR 14 december 1973, NJ 1974, 92 (m.nt. Zonderland); Ktr. Haarlem 5 april 2000, JAR 
2000, 126; echter niet onbeperkt, zie HR 14 november 2003, NJ 2004, 138 (Drie-S Invest 
BV/Mammoet; m. nt. Heerma van Voss). 
98 Van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 414. 
99 Flexibele arbeidsrelaties, C.40.3.2. 
100 Onverwijld betekent niet onmiddelijk, maar zo voortvarend mogelijk, zie voor voorbeelden 
van Drongelen e.a. 2007, p. 193 e.v. 
101 Zie Luttmer-Kat 2007 (T&C BW), art. 7:685 BW, aant. 6 onder verwijzing naar Conclusie A-
G bij HR 31 maart 1995, NJ 1995, 495. Anders: Bakels/Asscher-Vonk & Fase 2005, p. 159 
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 Bij een ontbinding wegens dringende redenen kan de wederpartij 
schadeplichtig zijn. 
Bij een ontbinding op grond van veranderde omstandigheden kan de 
rechter aan één van de partijen ten laste van de wederpartij een vergoeding 
toekennen (art. 7:685 lid 8 BW). Voor de berekening van deze vergoeding zijn 
er uitgangspunten door de Kring van Kantonrechters ontwikkeld. Deze 
kantonrechtersformule is niet bindend. 
De kantonrechter is vrij in het bepalen van de ontbindingsdatum en kiest 
daarvoor in het algemeen de datum van de behandeling van het verzoek of een 
datum kort daarna.102
De ontbinding wegens gewichtige redenen gebeurt door middel van een 
verzoekschriftsprocedure waarbij tegen de beslissing van de rechter geen 
hoger beroep of cassatie mogelijk is.103
 
2.6.2 Ontbinding wegens een tekortkoming in de nakoming van de 
overeenkomst 
Naast de ontbinding wegens gewichtige redenen kan een arbeidsovereenkomst 
ook door de rechter worden ontbonden wegens een tekortkoming in de 
nakoming van de overeenkomst (wanprestatie). Een voorbeeld hiervan is de 
arbeidsprestatie die voortdurend ver beneden de maat blijft.104
 
Volgens de Hoge Raad levert de wanprestatie die een ontbinding op 
grond van art. 7:686 BW rechtvaardigt tegelijk een gewichtige reden op in de 
zin van art. 7:685 BW.105 Andersom geldt dit niet: niet elke gewichtige reden 
hoeft een wanprestatie te zijn.106
                                                                                                                                               
en van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 419. 
102 De Laat & Schellart (Praktijkboek ontslagrecht), D.10 1.3.2. 
103 Beslissingen van de rechter over zijn bevoegdheid of de ontvankelijkheid van het verzoek 
zijn echter wel aan hoger beroep onderworpen, zie van der Grinten/van der Grinten & 
Bouwens 2005, p. 426 met verwijzing naar rechtspraak. 
104 Van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 439. 
105 HR 20 april 1990, NJ 1990, 702, geciteerd uit Luttmer-Kat 2007 (T&C BW), art. 7:686 BW, 
aant. 1; terughoudend van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 440. 
106 HR 20 april 1990, NJ 1990, 702 geciteerd uit Luttmer-Kat 2007 (T&C BW), art. 7:686 BW, 
aant. 1. 
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 De ontbinding wegens wanprestatie is een dagvaardingsprocedure met de 
mogelijkheid van beroep en cassatie. De ontbinding kan niet eerder ingaan dan 
met de datum van het vonnis.107
 
2.6.3 Opzegverboden 
Voor ontbinding wegens gewichtige reden is in art. 7:685 lid 1 BW uitdrukkelijk 
bepaald dat een ontbindingsverzoek slechts mag worden ingewilligd wanneer 
de kantonrechter zich ervan heeft vergewist of het verzoek verband houdt met 
het bestaan van een opzegverbod. Bij een geconstateerd verband zal de 
kantonrechter het verzoek afwijzen, tenzij zich andere omstandigheden 
voordoen die een gewichtige reden voor ontbinding vormen.108
Voor ontbinding wegens wanprestatie (art. 7:686 BW) is er geen 
gelijkluidende bepaling. De vraag is nu of dat betekent dat de 
ontbindingsrechter in deze geen acht hoeft te slaan op de opzegverboden. Om 
de strekking van de opzegverboden ook hier tot hun recht te laten komen, zou 
een analogische toepassing overwogen kunnen worden. 
 
2.7 Samenvatting 
In dit hoofdstuk werden de voorwaarden onderzocht die gelden voor de 
verschillende wegen waarop een arbeidsovereenkomst kan eindigen. Daarbij 
werd duidelijk dat er voor sommige beëindigingsvormen geen bijzondere 
voorwaarden gelden terwijl er aan andere vormen uiteenlopende eisen worden 
gesteld. 
De wet stelt geen bijzondere voorwaarden aan het einde van rechtswege 
van de hier besproken arbeidscontracten. Slechts bij uitzondering is een 
opzegging nodig om het contract te doen eindigen (art. 7:667 lid 2 en 4 BW). 
Ook voor het einde van een arbeidscontract door beëindiging met 
wederzijds goedvinden worden geen bijzondere eisen gesteld behoudens de 
onderzoeksplicht van de werkgever. 
                                                 
107 Luttmer-Kat 2007 (T&C BW), 7:686 BW, aant. 2. 
108 Kamerstukken II 1997/98, 21479, nr. 30, geciteerd uit Luttmer-Kat 2007 (T&C BW), art. 
7:685 BW, aant. 4. 
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 De eisen aan de geldigheid van een opzegging niet om dringende 
redenen en een opzegging om dringende redenen zijn verschillend. Bij een 
opzegging niet om dringende redenen vindt er een preventieve toetsing door 
het CWI plaats op de redelijkheid van het ontslag. Of de opzegging redelijk is, 
hangt af van een afweging van verschillende bij het voortbestaan van het 
arbeidscontract betrokken belangen (art. 3:1 Ontslagbesluit). De partijen 
moeten bovendien opzegtermijnen in acht nemen. Bij opzegging om dringende 
redenen moet er vanzelfsprekend een dringende reden zijn, om het ontslag te 
rechtvaardigen. Deze reden moet aan de wederpartij gelijktijdig met het ontslag 
althans onverwijld daarna worden medegedeeld. 
Voor beide opzeggingsvormen geldt dat de wetgever geen eisen stelt die 
wanneer zij niet in acht worden genomen een opzegging nietig maken. Het is 
aan de wederpartij van de opzegging om de vernietigbaarheid van de 
opzegging op tijd in te roepen. 
De wetgever stelt aan de ontbinding van een arbeidsovereenkomst drie 
eisen. Ten eerste kan zij alleen door de rechter gebeuren. Ten tweede moet er 
een reden voor de ontbinding zijn. Tenslotte mag deze reden in beginsel niet 
zijn grond in een opzegverbod hebben. Volgens sommigen moet het 
ontbindingsverzoek wegens gewichtige redenen bovendien onverwijld worden 
ingediend. 
 
Samengevat kan het volgende worden geconcludeerd: 
 
• een wettelijke regeling in Boek 7.10 BW is niet vereist voor een 
rechtsgeldig einde van het arbeidscontract: arbeidscontracten kunnen 
ook eindigen op een manier die niet uitdrukkelijk in Boek 7.10 BW is 
geregeld. Een voorbeeld hiervan is de beëindiging met wederzijds 
goedvinden. 
• Het einde van een arbeidsovereenkomst vereist geen rechtshandeling 
gericht op beëindiging (zie arbeidsovereenkomsten die van rechtswege 
eindigen). 
• Voor het einde van een arbeidsovereenkomst geldt geen algemeen 
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 vormvereiste. Überhaupt een vormvereiste kennen alleen de ontbinding 
(in beginsel enkel door rechterlijke uitspraak) en de opzegging om 
dringende redenen (verplichting om de dringende reden onverwijld aan 
de wederpartij mede te delen). 
• De inachtneming van termijnen is principieel enkel bij de opzegging niet 
om dringende redenen na de proeftijd vereist. Daarbuiten kunnen 
arbeidscontracten met onmiddelijke werking eindigen. Dit komt in het 
bijzonder voor bij beëindigingsovereenkomsten, bij het einde van 
rechtswege, bij een ontslag om dringende redenen of bij een ontbinding 
door de rechter. 
• Een preventieve toetsing van het einde is in het algemeen niet vereist. 
Een dergelijke toetsing is in beginsel alleen verplicht bij een opzegging 
niet om dringende redenen of bij een ontbinding wegens gewichtige 
redenen of wanprestatie. 
• Er bestaat geen exlusiviteit van beëindigingsvormen: Zo kan 
wanprestatie aanleiding zijn voor een beëindiging van het 
arbeidscontract door bijvoorbeeld opzegging om dringende redenen, 
door opzegging niet om dringende redenen, door ontbinding door de 
rechter op grond van art. 7:685, door ontbinding door de rechter op 
grond van art. 7:686 of door beëindiging met wederzijds goedvinden. 
Bedrijfseconomische redenen bijvoorbeeld kunnen zowel reden voor een 
contract voor bepaalde respectievelijk betrekkelijk bepaalde tijd zijn als 
reden voor een opzegging, een ontbinding of een beëindigingsovereen-
komst. 
• Opzegverboden gelden slechts bij opzegging niet om dringende redenen 
en indirect bij ontbinding door de rechter. 
• Een beëindiging in strijd met de bepalingen van Boek 7.10 BW of het 
BBA heeft geen nietigheid, maar slechts vernietigbaarheid ten gevolg die 
op tijd moet worden ingeroepen. 
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3 De algemene toelaatbaarheid van de ontbindende voorwaarde 
in een arbeidsovereenkomst volgens art. 3:38 BW 
 
3.1 Inleiding 
In het vorige hoofdstuk werden de eisen nader bezien die worden gesteld aan 
het (doen) eindigen van een arbeidscontract. Doel van het hoofdstuk was om te 
onderzoeken of er voor de verschillende beëindigingswegen 
gemeenschappelijke eisen zijn die dan ook zouden moeten gelden bij een einde 
door vervulling van een ontbindende voorwaarde. De conclusie was dat de 
eisen aan het einde van een arbeidscontract afhankelijk zijn van de wijze 
waarop het arbeidscontract eindigt. Er is dus geen sprake van algemene 
overkoepelende eisen. Toch is het te vroeg om daaruit de conclusie te trekken 
dat een ontbindende voorwaarde dan zonder meer is toegestaan. Volgens art. 
3:38 lid 1 BW kan een rechtshandeling slechts onder een voorwaarde worden 
verricht wanneer niets anders voortvloeit uit de wet of uit de aard van de 
rechtshandeling (art. 3:38 lid 1 BW). 
In dit hoofdstuk zal nader worden onderzocht of dit betekent dat een 
ontbindende voorwaarde in een arbeidsovereenkomst geheel is uitgesloten. Na 
een algemene uitleg van de betekenis ‘anders voortvloeien uit de wet of de aard 
van de rechtshandeling’ zal worden bezien of er ‘iets anders’ in de zin van art. 
3:38 lid 1 BW is dat algemeen in de weg staat van een ontbindende voorwaarde 
in een arbeidsovereenkomst.109 Daarbij wordt in het bijzonder het zogenoemde 
‘gesloten ontslagstelsel’ nauwkeuriger bekeken. Omdat het gesloten 
ontslagstelsel in de rechtspraak de maatstaf is voor de toetsing van een 
ontbindende voorwaarde in een arbeidsovereenkomst ligt de nadruk van dit 
hoofdstuk op een overzicht van deze rechtspraak. Het hoofdstuk eindigt met 
een conclusie. 
 
                                                 
109 De bijzondere wettelijke bepalingen die concrete ontbindende voorwaarden verbieden (art. 
7:667 lid 7 en 8 BW), worden in dit hoofdstuk daarom niet besproken. Zij zullen in het 
volgende hoofdstuk worden behandeld. 
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 3.2. Anders voortvloeien uit de wet of uit de aard van de rechtshandeling.Het 
eerste ontwerp voor art. 3:38 BW luidde oorspronkelijk: ‘Tenzij uit de wet of uit 
de aard van de rechtshandeling het tegendeel voortvloeit’. De reden voor de 
vervanging van de woorden ‘het tegendeel’ door ‘anders’ is volgens de MvA II 
dat het mogelijk is dat ‘bijvoorbeeld de aard van de rechtshandeling slechts 
bepaalde voorwaarden of tijdsbepalingen uitsluit’.110
De wet of de aard van een rechtshandeling sluit een ontbindende 
voorwaarde uit wanneer zij onvoorwaardelijkheid eisen.111 Als voorbeelden van 
rechtshandelingen die vanwege hun aard geen voorwaarde verdragen, worden 
in de Toelichting-Meijers bij art. 3.2.5 NBW (nu art. 3:38 BW) verwerpingen, 
testamentaire voogdijbenoemingen en opzeggingen en – als meerzijdige 
handeling- het huwelijk genoemd.112 Het arbeidscontract wordt niet vermeld. 
 
3.2.1. Uitsluiting door de aard van de arbeidsovereenkomst 
De bijzondere aard van de arbeidsovereenkomst ligt besloten in het feit dat de 
prestatie die de werknemer is verschuldigd – arbeid- niet in voorraad kan 
worden gehouden.113 De arbeidskracht van vandaag kan morgen niet meer 
worden verkocht. Bovendien zijn de verdiensten uit de arbeid voor de 
werknemer veelal de enige inkomstenbron.114 Eindigt het contract met 
onmiddellijke ingang, zo is het waarschijnlijk dat de werknemer gedurende 
zekere tijd – totdat hij nieuw werk heeft gevonden- zijn arbeidskracht niet kan 
verkopen. Afgezien van sociale voorzieningen waarop de werknemer eventueel 
aanspraak kan maken, verliest hij dus van de ene op de andere dag zijn 
inkomsten.115 Dit gevolg weegt zwaarder naarmate het einde van de 
arbeidsovereenkomst onverwachter komt. Zo eindigt het contract voor bepaalde 
tijd weliswaar ook met onmiddellijke ingang, maar is de einddatum voorzienbaar 
en  kan de werknemer tijdig maatregelen nemen om nieuw werk te vinden. 
                                                 
110 Parlementaire geschiedenis van het Nieuwe Burgerlijk Wetboek, Boek 3, p. 188. 
111 Parlementaire geschiedenis van het Nieuwe Burgerlijk Wetboek, Boek 3, p. 185; Den 
Tonkelaar (Vermogensrecht), art. 3:38 BW, aant. 6. 
112 Parlementaire geschiedenis van het Nieuwe Burgerlijk Wetboek, Boek 3, p. 185. 
113 Mantel (Praktijkboek ontslagrecht), B.20 4.1; Meijers 1924, p. 1. 
114 Meijers 1924, p. 1; Riphagen 1993, p. 828. 
115 Daarom is Mantel (Praktijkboek ontslagrecht), B.20 4.1 van mening dat de overeenkomst 
van een ontbindende voorwaarde als beëindigingsweg in een arbeidsovereenkomst in zijn 
geheel niet is toegestaan. 
 27
 De wetgever neemt niet aan dat de aard van een arbeidsovereenkomst 
een onverwacht en onmiddellijk einde uitsluit. Dit volgt uit de toelaatbaarheid 
van arbeidscontracten voor betrekkelijk bepaalde tijd (art. 7:667 BW). Bij deze 
contracten is het tijdstip waarop het contract eindigt net zo onzeker als bij een 
ontbindende voorwaarde. 
Dat de wetgever evenmin aanneemt dat de aard van de 
arbeidsovereenkomst een einde door de vervulling van een ontbindende 
voorwaarde principieel uitsluit, blijkt uit de bepaling van art. 7:691 BW. Volgens 
dit artikel is uitdrukkelijk toegestaan dat het einde van een arbeidscontract 
afhankelijk wordt gemaakt van de vervulling van een ontbindende voorwaarde, 
namelijk de verklaring van een derde. Een andere wettelijke regeling waaruit 
blijkt dat de ontbindende voorwaarde niet zonder meer in strijd is met de aard 
van de arbeidsovereenkomst is de mogelijkheid van partijen om overeen te 
komen dat het contract eindigt bij dood van de werkgever (art. 7:675 BW). In 
deze gevallen eindigt het arbeidscontract immers ook met onmiddellijke ingang. 
De rechtspraak neemt eveneens niet aan dat een ontbindende 
voorwaarde in strijd is met de aard van de arbeidsovereenkomst.116
Inderdaad zal de aard van de arbeidsovereenkomst een einde door 
vervulling van een ontbindende voorwaarde niet zonder meer verbieden.117 Ten 
eerste is niet uitgesloten dat het tijdstip van het mogelijke einde te voorzien is 
zodat de werknemer tijdig kan reageren. Dit geldt bijvoorbeeld bij ontbindende 
voorwaarden die het voortduren van de arbeidsovereenkomst afhankelijk 
maken van het slagen voor een tentamen118, het verkrijgen van een 
werkvergunning119 of het niet afdalen in de ‘Toto’-divisie.120. Ten tweede is 
denkbaar dat partijen overeenkomen dat het contract bij het intreden van een 
bepaalde gebeurtenis pas na afloop van een bepaalde termijn eindigt. Ook in 
dat geval kan de werknemer tijdig nieuw werk zoeken. 
                                                 
116 Zie de onder 3.2.2.2.1 geciteerde rechtspraak. 
117 De Toelichting Meijers bij art. 3.2.5. NBW vermeldt meer algemeen dat de aard van de 
rechtshandeling bij obligatoire overeenkomsten zich geenszins verzet tegen de toevoeging 
van een voorwaarde, zie Parlementaire geschiedenis van het Nieuwe Burgerlijk Wetboek, 
Boek 3, p. 185. 
118 Zie casus in uitspraak van Ktr. Haarlem 19 juli 2006, Prg. 2006, 160. 
119 Zie casus in uitspraak van Ktr. Amsterdam 26 januari 2005, JAR 2005, 70. 
120 Zie casus in uitspraak College van Arbiters Koninklijke Nederlandse Voetbalbond 11 
augustus 2003, JAR 2003, 227. 
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 Ook het feit dat de werknemer bij het sluiten van een 
arbeidsovereenkomst regelmatig in een ongunstigere positie verkeert dan de 
werkgever is geen reden om de toelaatbaarheid van de ontbindende 
voorwaarde op grond van de eigenaard van de arbeidsovereenkomst uit te 
sluiten.121 De nadelige positie volgt immers niet uit de bijzondere aard van de 
arbeidsovereenkomst, maar is een gevolg van aanbod en navraag. Hetzelfde 
geldt bovendien voor werknemers met contracten voor bepaalde tijd. Deze 
contracten worden in het algemeen niet als strijdig gezien met de aard van de 
arbeidsovereenkomst. 
 
3.2.2. Uitsluiting door de wet 
Behalve uit de aard van de overeenkomst kan ook uit de wet voortvloeien dat 
een ontbindende voorwaarde niet of slechts bij uitzondering is toegestaan. 
 
3.2.2.1. Art. 7:667 lid 6 BW 
Zo lijkt het alsof een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd122 op grond van 
art. 7:667 lid 6 BW slechts kan worden beëindigd door voorafgaande 
opzegging. Daarmee zou een ontbindende voorwaarde niet zijn toegestaan. Dat 
art. 7:667 lid 6 BW echter niet letterlijk mag worden opgevat, blijkt al uit het feit 
dat een overeenkomst voor onbepaalde tijd ook kan eindigen door ontbinding 
door de rechter, door een beëindigingsovereenkomst van partijen of van 
rechtswege (bijvoorbeeld dood van de werknemer/ondernemingsovergang). Art. 
7:667 lid 6 BW staat dus niet in de weg van de toelaatbaarheid van een 
ontbindende voorwaarde. 
 
3.2.2.2 Het gesloten ontslagstelsel 
Niet zo eenvoudig te beantwoorden is de vraag of de strekking van het 
zogenoemde gesloten ontslagstelsel de ontbindende voorwaarde uitsluit. De 
                                                 
121 Anders: Mantel (Praktijkboek ontslagrecht), B.20 4.1. Dat de nadelige positie van de 
werknemer wel een rol speelt bij de toetsing of de werkgever een beroep kan doen op de 
ontbindende voorwaarde blijkt uit de uitspraken Ktr. Dordrecht 17 november 1994 en 2 maart 
1995, Prg. 1995, 4300. 
122 Daar hoort de overeenkomst onder ontbindende voorwaarde ook bij, zie Arnold 1955, p. 
640; Bakels 1983 p. 139, 140; Asscher-Vonk 1978 p. 323 en Inleiding van deze scriptie. 
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 opvatting dat er een gesloten ontslagstelsel bestaat, schijnt in te houden dat 
afdeling 9 van Boek 7.10 BW samen met het BBA 1945 een speciale en 
exclusieve wettelijke regeling is van beëindigingswijzen voor een 
arbeidsovereenkomst. Conform de regel dat de bijzondere wet de algemene 
wet voorgaat, zijn dan andere beëindigingswijzen -die bijvoorbeeld in Boek 3 of 
Boek 6 BW zijn geregeld- niet toegestaan.123
De wet zelf kent het begrip ‘gesloten ontslagstelsel’ niet. Het begrip wordt 
in de rechtspraak sinds het arrest van de Hoge Raad in de zaak Mungra/Van 
Meir en Teeuw124 algemeen gebruikt als maatstaf waaraan de geldigheid van 
de ontbindende voorwaarde in een arbeidsovereenkomst wordt getoetst. In de 
volgende paragrafen zal een overzicht worden gegeven van de uitspraken sinds 
het arrest Mungra/Van Meir en Teeuw waarin concrete ontbindende 
voorwaarden op hun strijdigheid met de strekking van het gesloten 
ontslagstelsel rechterlijk werden getoetst. 
Omdat er in de rechtspraak niet altijd een nauwkeurig verschil wordt 
gemaakt tussen enerzijds een nietige ontbindende voorwaarde en anderzijds 
een in beginsel geldige ontbindende voorwaarde waarop de werkgever in de 
concrete situatie geen beroep kan doen, worden zij in de eerste paragraaf 
gezamenlijk behandeld. Daarna worden die uitspraken weergegeven waarin de 
ontbindende voorwaarde wel tot het einde van de arbeidsovereenkomst leidde. 
Tot slot komen de uitspraken waarin over de geldigheid van de ontbindende 
voorwaarde uiteindelijk niet moest worden beslist, maar die wel overwegingen 
inhouden wat betreft de eisen aan de toelaatbaarheid van een ontbindende 
voorwaarde. 
De paragrafen beginnen met de uitspraken van de Hoge Raad voorzover 
die er zijn. Daarna volgt de lagere rechtspraak gesorteerd op datum. Vanwege 
de beperkte omvang van deze scriptie zullen bij de lagere rechtspraak slechts 
de doorslaggevende overwegingen van de rechter ten opzichte van de 
geldigheid van de ontbindende voorwaarde worden samengevat. 
                                                 
123 Een algemene definitie wordt nergens gegeven; ook de Hoge Raad zelf geeft in zijn 
arresten geen omschrijving van het begrip; zie echter de overwegingen in Ktr. Zaandam 19 
juni 1980, Prg. 1981 p. 344; Asscher Vonk 1978 Naschrift 1978, p. 628; Kuijp 1993, p. 178; 
Bakels 1983, p. 139; Christe 2002, p. 105. 
124 HR 6 maart 1992, JAR 1992, 10. 
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3.2.2.2.1 Rechtspraak 
 
3.2.2.2.1.1. Nietige ontbindende voorwaarden of geldige ontbindende 
voorwaarden waarop de werkgever geen beroep kon doen. 
 
Uitspraken van de Hoge Raad 
 
Verkoop van bedrijf:125
 
In deze casus stelde de werkgever dat hij met de werknemer was 
overeengekomen 'dat de arbeidsovereenkomst met wederzijdse instemming 
zou eindigen op het moment van de daadwerkelijke verkoop van zijn bedrijf.' Dit 
beding werd door de rechtbank als beding onder een tijdsbepaling beoordeeld, 
de Hoge Raad daarentegen gaat van een ontbindende voorwaarde uit. De 
Hoge Raad overweegt: 
 
• ‘vooropgesteld dient te worden dat niet uitgesloten is dat een 
arbeidsovereenkomst van rechtswege eindigt wegens de vervulling van 
een daaraan verbonden ontbindende voorwaarde’; 
• ‘grote betekenis komt echter toe aan het gesloten stelsel van 
ontslagrecht’; 
• ‘een voorwaarde die met dit stelsel redelijkerwijs niet te verenigen is, zal 
niet tot beëindiging van rechtswege van de arbeidsovereenkomst kunnen 
leiden.’ 
• ‘Met dit stelsel is het redelijkerwijs niet te verenigen wanneer de 
werkgever die het voornemen heeft zijn bedrijf te beëindigen door een 
ontbindende voorwaarde de verplichting zou kunnen ontlopen voor het 
ontslag van zijn werknemers de toestemming van de regionaal directeur 
voor de arbeidsvoorziening te vragen.’ 
 
                                                 
125 HR 24 mei 1996, JAR 1996, 141 (Van Zijl/Van Koppen). 
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 Voorlopige beëindiging van bedrijfsactiviteiten126: 
 
In de arbeidsovereenkomsten van partijen was er volgend beding onder artikel 
11 opgenomen: 
 
'In the event the Employer is unable to make use of the Employee's services for 
an extended period of time of more than one (1) month, due to an interruption of 
business and as a result of an act of God (including but not limited to 
hurricanes, storms, fire, etc.) or any other occurrence beyond the control of the 
Employer, whether same is for the risk of Employer or not, parties agree that 
the following will take place: 
A. The Employee will be paid their normal salary for a period not to exceed two 
(2) months. Thereafter no wages will be paid; 
B. Parties of the Labour agreement will automatically terminate after said period 
of two months, if the normal business operation has not resumed. 
C. The Employee will, irregardless of the (un)enforceability of the 
aforementioned under all circumstances, agree to and cooperate with the 
expedient termination of the Labour Agreement and the settling of all matters 
arising thereof. 
 
De Hoge Raad overweegt dat de ontbindende voorwaarde nietig is omdat haar 
vervulling van een subjectieve waardering van de werkgever afhangt. Het zou 
zich niet redelijkerwijs laten verenigen met het gesloten stelsel van regels met 
betrekking tot de beëindiging van arbeidsovereenkomsten, dat ‘de werkgever 
zich door een eigen bedrijfseconomische waardering zou mogen onttrekken 
aan het door art. 4 van de Landsverordening beëindiging 
arbeidsovereenkomsten (LBA) gestelde vereiste van toestemming van de 
daarin bedoelde Directeur, die geroepen is tot een eigen beoordeling van de 
gerechtvaardigheid van een voorgenomen ontslag.’ 
 
Uitspraken van andere instanties 
                                                 
126 HR 13 februari 1998, JAR 1998, 72 (Arrindell/Port de Plaisance) 
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• Verandering van produktieniveau en behoefte: De kantonrechter 
overwoog dat de beëindiging van het arbeidscontract door een verklaring 
van de werkgeefster op grond van haar subjectieve waardering 
gebeurde. Omdat de arbeidsovereenkomst dan door een handeling van 
de werkgever wordt beëindigd is art. 6 BBA van toepassing zodat het 
ontbreken van de ontslagvergunning de nietigheid van het ontslag tot 
gevolg had.127 
• Beëindiging project: De ontbindende voorwaarde werd nietig bevonden 
omdat het voortbestaan van de arbeidsovereenkomst volledig afhankelijk 
was van een derde (dat was de opdrachtgever bij wie de werknemer 
voor zijn werkgever werkte) zonder dat dit oordeel voor rechterlijke 
toetsing of toetsing door de Regionaal Directeur van Arbeidsvoorziening 
vatbaar is.128 
• Langdurige arbeidsongeschiktheid I: De kantonrechter overweegt dat de 
ontbindende voorwaarde in strijd is met het in het Burgerlijk Wetboek 
verankerde systeem betreffende het eindigen van dienstbetrekkingen. Dit 
systeem zou ten aanzien van eenzijdige beëindiging opzegging voor-
schrijven, behoudens rechterlijke bemoeienis in art. 7A:1639w BW.129 
• Langdurige arbeidsongeschiktheid II: In het beroep dat tegen de vorige 
uitspraak werd ingesteld overwoog de rechtbank weliswaar dat het niet is 
uitgesloten dat een arbeidsovereenkomst van rechtswege eindigt 
wegens de vervulling van een daaraan verbonden ontbindende 
voorwaarde. Maar aangezien het beding (dat overigens in een CAO was 
opgenomen) niet dezelfde of vergelijkbare bescherming voor een 
arbeidsongeschikte werknemer bood als het bepaalde in artikel 11 van 
het Delegatiebesluit 1993 was het nietig.130 
• Beëindiging beroepspraktijkvormingsovereenkomst: De overweging van 
de kantonrechter is eenvoudig: het kan niet zo zijn dat de 
                                                 
127 Ktr. Middelburg 30 augustus 1993, Prg. 1993, 3984. 
128 Ktr. Brielle, 26 juli 1994, JAR 1994, 205. 
129 Ktr. Amsterdam 2 november 1994, JAR 1995, 7. 
130 Rechtbank Amsterdam 6 december 2000, JAR 2001, 8 (vervolg op Ktr. Amsterdam 2 
november 1994, JAR 1995, 7). 
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 arbeidsovereenkomst als beëindigd kan worden beschouwd bij ziekte 
van de werknemer/leerling (let wel: de ziekte was niet inhoud van de 
ontbindende voorwaarde!). Bovendien – zo de kantonrechter- wist de 
werkgever van de ernstige psychische situatie van de werkneemster/ 
leerling.131 
• Afdaling in de 'Toto'divisie: Het arbitragecollege overweegt dat een 
ontbindende voorwaarde met het gesloten ontslagstelsel is te verenigen 
wanneer aan de arbeidsprestatie geen inhoud meer kan worden 
gegeven en derhalve bij inhoudelijke toetsing door derden (zoals de 
onafhankelijke rechter of de directeur van het CWI) de beëindiging van 
de arbeidsovereenkomst redelijkerwijs als een gegeven dient te worden 
beschouwd. Dit laatste is niet het geval als de onafhankelijke derde 
redelijkerwijs een reële beoordelingsmarge zou hebben (gehad) om wel 
of niet te ontbinden respectievelijk toestemming voor opzegging te 
geven.132 
• Beëindiging opdracht: De kantonrechter achtte in dit kort geding het 
beding met de ontbindende voorwaarde ‘nietig althans reeds lang 
krachteloos’ omdat het een regelingsinhoud had vergelijkbaar met art. 
7:690 BW zonder dat er sprake was van een uitzendovereenkomst. Het 
beding was dus in strijd ‘met het wettelijke gesloten stelsel van 
ontslagbescherming.’133 
• Leer-/Arbeidsovereenkomst: Het ging hier om een uitspraak van de 
voorzieningenrechter die eerst concludeert dat de ontbindende 
voorwaarde niet is vervuld en de overeenkomst al om die reden niet is 
beëindigd. Niet geheel logisch volgt dan de overweging dat de werkgever 
een (sturende) rol heeft gespeeld bij het in vervulling gaan van de 
voorwaarde zodat ook gelet hierop niet kon worden aangenomen dat aan 
de leer-/arbeidsovereenkomst rechtsgeldig een einde was gekomen.134 
                                                 
131 Ktr. Amsterdam 3 februari 2003, JAR 2003, 56. 
132 College van Arbiters Koninklijke Nederlandse Voetbalbond 11 augustus 2003, JAR 2003, 
227. 
133 Ktr. Amsterdam 8 oktober 2003, JAR 2003, 265. 
134 Ktr. Rotterdam 13 mei 2004, JAR 2004, 145. 
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 • Afloop beveiligingspas: De kantonrechter achtte het beding nietig (!) 
omdat de werkgever niet genoeg moeite had gedaan de vervulling van 
de voorwaarde te verhinderen door op tijd verlenging van de 
toestemming aan te vragen.135 
• Geen tewerkstellingsvergunning: De voorzieningenrechter overweegt dat 
de ontbindende voorwaarde niet tot de beëindiging van de 
arbeidsovereenkomst heeft geleid aangezien de werkgever 
overwegende invloed heeft gehad op de vervulling van de 
voorwaarde.136 
• Mislukte bedrijfsovername door werknemer: In het onderhavige geval 
waren de partijen in art. 5 van hun overeenkomst overeengekomen dat 
de werknemer zijn werkgever (een besloten vennootschap) overneemt. 
Indien de werknemer dit niet zou doen, zou hij zijn loon terug moeten 
betalen. De rechter legde deze bepaling uit als ontbindende voorwaarde 
tot beëindiging van de arbeidsovereenkomst en overwoog dat ontbinding 
van de arbeidsovereenkomst slechts is toegestaan door de rechter en 
bovendien niet met terugwerkende kracht kan gebeuren. De werkgever 
komt daarom geen beroep op art. 5 van de overeenkomst toe.137 
• Wegval van enige opdrachtgever van de werkgever: De kantonrechter 
overweegt dat het beding met de ontbindende voorwaarde nietig is 
omdat de werkgever mede de vervulling van de voorwaarde heeft 
beïnvloed. Ten overvloede overweegt hij nog dat het beding in strijd met 
het gesloten stelsel van ontslagrecht is omdat de inhoud van de 
ontbindende voorwaarde niet noodzakelijkerwijs en in alle gevallen tot 
beëindiging van de arbeidsovereenkomst zou moeten leiden, wanneer er 
rekening wordt gehouden met factoren als herplaatsbaarheid, behoud 
van de werkkring door het aantrekken van ander werk en het 
anciënniteitsbeginsel. Deze in het arbeidsrecht markante factoren 
                                                 
135 Ktr. Rotterdam 24 augustus 2004, JAR 2005, 74. 
136 Ktr. Amsterdam 26 januari 2005, JAR 2005, 70. 
137 Ktr. Breda 10 augustus 2005, JAR 2005, 210. 
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 zouden in ernstige mate worden aangetast indien het beding als geldig 
zou worden aangemerkt.138 
• Beëindiging leer-/praktijkovereenkomst: Op de leer-/ 
arbeidsovereenkomst van partijen is art. 11.5 van de CAO Bakkersbedrijf 
van toepassing. Dit artikel luidt: 'Afgezien van andere oorzaken op grond 
waarvan de arbeidsovereenkomst kan eindigen, eindigt de 
arbeidsovereenkomst tussen de werkgever en de werknemer, die de 
vakopleiding volgt, in elk geval van rechtswege zodra de leer-/ 
praktijkovereenkomst, op basis waarvan de werknemer 
beroepspraktijkvorming ontvangt, eindigt.' De kantonrechter overweegt 
dat er tussen partijen een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd 
bestaat en dat er voor opzegging van een dergelijke overeenkomst in 
beginsel voorafgaande toestemming van de Centrale organisatie werk en 
inkomen is vereist. Het toelaten van de voorwaarde zou feitelijk inhouden 
dat van art. 7:668a lid 1 BW kan worden afgeweken zonder dat die 
afwijking bij CAO heeft plaatsgevonden. Dat is in strijd met het gesloten 
stelsel van ontslagrecht en kan daarom niet worden aanvaard.139 
• Herhaaldelijk niet behalen van tentamen: De kantonrechter overwoog dat 
het intreden van de ontbindende voorwaarde in dit geval afhankelijk van 
de subjectieve beslissing van de werkgever was en daarom in strijd is 
met het gesloten stelsel van ontslagrecht.140 
 
3.2.2.2.1.2 Geldige ontbindende voorwaarden waarop de werkgever een 
beroep kon doen 
 
Uitspraken van de Hoge Raad 
 
Ontslag bij landsbesluit:141
 
                                                 
138 Ktr. Alphen aan den Rijn 20 december 2005, JAR 2006, 51. 
139 Ktr. Amersfoort 5 april 2006, JAR 2006, 103. 
140 Ktr. Haarlem 19 juli 2006, Prg. 2006, 160. 
141 HR 1 februari 2002, JAR 2002, 45. 
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 Op de arbeidsovereenkomst van partijen is het bij Landsverordening van 31 
december 1985 vastgestelde Centrale Bankstatuut (CBS) van toepassing. Dit 
statuut bepaalt onder andere het volgende: 
 
(art. 18 lid 3): Op voordracht van de raad van commissarissen kunnen de 
president en de directeur(en) door de Gouverneur bij met redenen omkleed 
landsbesluit worden geschorst of ontslagen (....) 
 
Verder is het op grond van art. 18 lid 4 CBS vastgestelde Reglement 
arbeidsvoorwaarden directie Bank van de Nederlandse Antillen van toepassing. 
Artikel 7 van dit reglement luidt: 
 
'1. Het dienstverband van een lid van directie eindigt: 
(...) 
d. indien een Directie-lid konform artikel 18 lid 3 van het Centrale Bankstatuut 
1985 door de Gouverneur wordt ontslagen, onmiddellijk. 
 
De Hoge Raad overweegt: 
 
• De geldigheid van ontbindende voorwaarden kan slechts bij uitzondering 
worden aanvaard. 
• Aan het gesloten stelsel van regels met betrekking tot beëindiging van de 
arbeidsovereenkomsten komt daarbij grote betekenis toe en de 
vervulling van een ontbindende voorwaarde die redelijkerwijs niet met dit 
stelsel is te verenigen, zal niet tot een beëindiging van rechtswege van 
de arbeidsovereenkomst kunnen leiden. 
• Van geval tot geval moet worden bezien in hoeverre de strekking van 
bedoelde regels tot nietigheid van de ontbindende voorwaarde leidt. 
• Hier is de ontbindende voorwaarde geldig aangezien de vervulling van 
de voorwaarde buiten de werkgever om tot stand wordt gebracht, het 
beëindigen van de functie verstrekkende gevolgen voor de inhoud van 
de arbeidsovereenkomst heeft en er geen opzegverbod van toepassing 
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 is, aangezien het bij de werkgever om een publiekrechtelijk lichaam gaat. 
• De overweging van het Hof dat de Bank bereid is gebleken om aan 
Monte een billijke vergoeding toe te kennen, is een overweging ten 
overvloede. 
 
Uitspraken van andere instanties 
 
• Schipholpas: De kantonrechter overweegt dat de arbeidsovereenkomst 
niet meer uitvoerbaar is en dan vrijwel geheel doel mist. De betreffende 
ontbindende voorwaarde is daarom niet in strijd met het wettelijke 
ontslagrecht. De kantonrechter overweegt verder nog dat de werkgever 
geen invloed heeft gehad op het vervullen van de voorwaarde. De 
werkneemster kan ook niet het verwijt aan het adres van de werkgever 
maken dat hij zich ten onrechte op de ontbindende voorwaarde heeft 
beroepen.142 
• KRS-Financiëring: Partijen waren een tweede arbeidsovereenkomst 
ingegaan met het (mondeling) beding dat indien zou blijken dat het niet 
mogelijk was om de werknemer in een door middel van de Kaderregeling 
Scholing (KRS) gefinancieerd omscholingsprogramma onder te brengen, 
partijen uit elkaar zouden gaan alsof er sprake was van beëindiging 
tijdens de proeftijd. De rechtbank ‘ziet niet in dat deze afspraak nietig is 
vanwege onverenigbaarheid met het stelsel van de regels betreffende 
beëindiging van de arbeidsovereenkomst.’ De rechtbank overweegt 
verder dat het minder juist is van een tussen partijen overeengekomen 
ontbindende voorwaarde te spreken nu de afspraak er niet in voorzag 
dat het dienstverband in het voorziene geval van rechtswege zou 
eindigen.143 
• Ongeschiktheid in de ogen van de opdrachtgever: De kantonrechter 
overweegt dat er geen sprake is van strijd met het gesloten stelsel van 
de regels met betrekking tot de beëindiging van de arbeidsovereenkomst 
                                                 
142 Ktr. Haarlem 14 december 1994, JAR 1995, 81. 
143 Rechtbank Rotterdam 20 juli 1995, JAR 1995,175. 
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 omdat het om een duidelijke afspraak gaat die inhoudt dat eiseres bij de 
opdrachtgever werkt voor de tijd dat de opdrachtgever van haar diensten 
gebruik zou willen maken. Niet van belang is volgens de kantonrechter 
de vraag of de opdrachtgever onjuist of onrechtmatig heeft gehandeld 
omdat partijen in hun voorwaarde niet zijn overeengekomen dat de 
ontbinding van de rechtmatigheid van de handeling van de 
opdrachtgever afhangt.144 
• Staking opleiding: De kantonrechter overweegt dat de omstandigheid dat 
de werknemer/leerling ten tijde van het beeindigen van het contract 
arbeidsongeschikt is niet van belang is nu de ontbinding is ingetreden 
door het in vervulling gaan van de daartoe gestelde voorwaarden. De 
voorwaarde is ook voldoende objectief.145 
• Degradatie als scheidsrechter: De voorzieningenrechter overweegt dat er 
onvoldoende concrete aanknopingspunten aanwezig waren om aan-
nemelijk te achten dat de vervulling van de voorwaarde niet op 
objectieve wijze tot stand is gekomen.146 
• Verbreking leerovereenkomst: De voorzieningenrechter overweegt dat 
het in verband met het doel van de arbeidsovereenkomst begrijpelijk is 
dat er een ontbindende voorwaarde is opgenomen. Bovendien strookt de 
regeling met de toepasselijke CAO. Niet van belang daarentegen is de 
arbeidsongeschiktheid van de werknemer aangezien de onderwijs-
instelling de onderwijsovereenkomst heeft beëindigd op gronden die 
geen verband houden met de ziekte van de leerling-werknemer.147 
• Uitsluiting van opleiding: De voorzieningenrechter overweegt dat de 
vervulling van de voorwaarde niet afhankelijk is van een eigen 
subjectieve waardering door de werkgever. De vervulling van de 
                                                 
144 Ktr. Utrecht 3 maart 1999, JAR 1999, 152; Flexibele arbeidsrelaties, C.5.3.2 over dit arrest: 
Het lijkt twijfelachtig of deze kantonrechter de doctrine van de Hoge Raad op de juiste wijze 
heeft toegepast. De hier overeengekomen ontbindende voorwaarde lijkt immers juist wel in 
strijd met het gesloten stelsel van ontslagrecht, waarbij een door een werkgever gesteld 
disfunctioneren nu eenmaal op zijn inhoudelijke merites getoetst wordt en waarbij geldt dat 
in het algemeen van een werkgever verwacht wordt dat hij de werknemer in de gelegenheid 
stelt zijn gedrag of houding te verbeteren. 
145 Ktr. Heerlen 21 mei 2003, JAR 2003, 151. 
146 Ktr. Utrecht 15 september 2003, JAR 2003, 256. 
147 Ktr. 's-Gravenhage 23 april 2004, JAR 2004, 211. 
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 voorwaarde heeft tot gevolg dat de leer-/arbeidsovereenkomst in feite 
zonder object is geraakt. Niet van belang daarentegen is dat de leerling/ 
werknemer voor het sluiten van de leer-/arbeidsovereenkomst langdurig 
bij de werkgever in dienst is geweest.148 
• Schipholpas II: De kantonrechter overweegt dat het niet aannemelijk is 
dat de werkgeefster invloed zou hebben kunnen uitoefenen op de 
vervulling van de voorwaarde, waarmee zij een subjectief element in de 
ontbindende voorwaarde van de arbeidsovereenkomst zou hebben 
gebracht.149 
 
3.2.2.2.1.3 Geen uitspraak over geldigheid van de ontbindende voorwaarde 
 
• Bedrijfsbeëindiging: De kantonrechter overweegt dat onverenigbaarheid 
van de ontbindende voorwaarde met het gesloten stelsel van 
ontslagrecht zich in elk geval voordoet indien de vervulling van de 
voorwaarde niet afhankelijk is van een objectieve gebeurtenis maar van 
de subjectieve waardering van partijen.150 
• Vervanging zieke werknemer: De rechtbank merkt op dat ook het einde 
van de arbeidsovereenkomst dat afhankelijk is van het intreden van een 
bepaalde gebeurtenis moet kunnen worden vastgesteld volgens een 
objectief kenmerk, onafhankelijk van de subjectieve wil van partijen.151 
• Representatieve auto: De kantonrechter overweegt dat de ontbindende 
voorwaarde nadelig is voor de werknemer. Bovendien is de voorwaarde 
samen met enige andere nadelige veranderingen in het arbeidscontract 
opgenomen kort voor afloop van de proeftijd. Dit leidt ertoe dat eiser niet 
gehouden kan worden aan zijn handtekening onder de wijzigingsbrief, 
zodat de oorspronkelijke arbeidsovereenkomst is blijven bestaan.152 
 
                                                 
148 Ktr. Rotterdam 20 augustus 2004, JAR 2004, 228. 
149 Ktr. Haarlem 4 mei 2006, JAR 2006, 126. 
150 Ktr. Gouda, 5 maart 1998, JAR 1999, 2. 
151 Rechtbank Zwolle 7 juni 2000, JAR 2000, 235. 
152 Ktr. Dordrecht 17 november 1994 en 2 maart 1995, Prg. 1995, 4300. 
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 3.2.2.2.2 Samenvatting 
Bij het lezen van de uitspraken valt op dat deze vaak met de vaststelling 
beginnen dat een ontbindende voorwaarde niet in strijd mag zijn met de 
strekking van het gesloten ontslagstelsel of – meer algemeen- het stelsel van 
regels over de beëindiging van arbeidsovereenkomsten. Wat dit stelsel inhoudt 
wordt echter niet nader uitgelegd. Bij de concrete toetsing van de ontbindende 
voorwaarde gaan de rechterlijke overwegingen dan in verschillende richtingen. 
Buitengewoon vaak is toetssteen of partijen (voornamelijk de werkgever) door 
een subjectieve waardering invloed op de vervulling van de voorwaarde 
(kunnen) nemen.153 Andere doorslaggevende overwegingen zijn het ontbreken 
van een toestemming door een derde154 of het al dan niet nog zin hebben in 
van een voortbestaan van de overeenkomst.155 Ook het argument dat een 
arbeidsovereenkomst slechts door een rechterlijke uitspraak kan worden 
ontbonden, komt voor.156
Ziekte van een werknemer kan zowel een beroep op de ontbindende 
overeenkomst verhinderen als ook juist niet van belang worden geacht.157
Geen van de uitspraken problematiseert het feit dat de arbeidsovereen-
komst door de vervulling van de voorwaarde met onmiddellijke werking eindigt. 
Het ontbreken van het verstrijken van een bepaalde tijd zoals dit bij de 
inachtneming van opzegtermijnen regelmatig het geval is, is dus blijkbaar niet in 
strijd met de strekking van het gesloten ontslagstelsel. Dat geldt zelfs wanneer 
de werknemer al lange tijd in dienst is geweest.158 Kennelijk speelt de 
overweging dat de werknemer geen vergoeding krijgt terwijl dit bij ontbinding 
                                                 
153 Zie HR 13 februari 1998, JAR 1998, 72 (Arrindell/Port de Plaisance); Ktr. Middelburg 30 
augustus 1993, Prg. 1993, 3984; Ktr. Haarlem 19 juli 2006, Prg. 2006, 160; Ktr. Rotterdam 
20 augustus 2004, JAR 2004, 228. 
154 Zie HR 24 mei 1996, JAR 1996, 141 (Van Zijl/Van Koppen); Ktr. Amersfoort 5 april 2006, 
JAR 2006, 103. 
155 Zie Ktr. Haarlem, 14 december 1994, JAR 1995, 81; College van Arbiters Koninklijke 
Nederlandse Voetbalbond, 11 augustus 2003, JAR 2003, 227; Ktr. Rotterdam 20 augustus 
2004, JAR 2004, 228; Ktr. Gouda, 5 maart 1998, JAR 1999, 2. 
156 Ktr. Breda 10 augustus 2005, JAR 2005, 210. 
157 Zie Ktr. Amsterdam 3 februari 2003, JAR 2003, 56 enerzijds en anderzijds Ktr. Heerlen 21 
mei 2003, JAR 2003, 151; Ktr. ’s-Gravenhage 23 april 2004, JAR 2004, 211. 
158 Een voorbeeld hiervan is de casus in Ktr. Rotterdam 20 augustus 2004, JAR 2004, 228. 
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 met rechterlijke tussenkomst vaak wel het geval is, geen doorslaggevende 
rol.159
 
3.2.2.2.3 Kritiek 
Zoals uit het overzicht van de rechtspraak blijkt, wordt de strekking van het 
gesloten ontslagstelsel geheel verschillend uitgelegd. De consequentie van 
sommige uitspraken is dat ontbindende voorwaarden nooit zijn toegestaan. Dat 
geldt voor de eisen dat de ontbindende voorwaarde dezelfde of een 
vergelijkbare bescherming moet bieden als art. 11 van het Ontslagbesluit160, de 
ontbinding door de rechter moet worden uitgesproken161 of een 
ontslagvergunning moet zijn gegeven.162 Ook de uitspraak van de Hoge Raad 
in de casus Van Zijl/Van Koppen lijkt in die richting te gaan. De overweging van 
de Hoge Raad komt er op neer dat de werkgever in deze casus verplicht zou 
zijn geweest ontslag -en daarmee een ontslagvergunning- te vragen. Waarom 
de Hoge Raad in dit geval uitgaat van een dergelijke verplichting van de 
werkgever, wordt niet gemotiveerd. Bestaat de verplichting omdat het om 
bedrijfseconomische redenen gaat? Of is van belang dat de werkgever het zelf 
in de hand heeft of hij zijn bedrijf voortzet en dus de vervulling van de 
ontbindende voorwaarde kan bewerkstelligen? Het is niet duidelijk welke criteria 
de Hoge Raad hier toepast.163 Daartegenover staan een aantal rechterlijke 
uitspraken die de ontbindende voorwaarde slechts aan haar objectiviteit 
toetsen.164
De tegenstrijdige overwegingen in de rechtspraak zijn in praktisch opzicht 
voldoende om aan de bruikbaarheid van de maatstaf ‘gesloten ontslagstelsel’ te 
twijfelen. In systematisch opzicht is kritiek aan deze toetsingsmaatstaf 
                                                 
159 Zie HR 1 februari 2002, JAR 2002, 45 (Ontslag bij landsbesluit). 
160 Rechtbank Amsterdam 6 december 2000, JAR 2001, 8. 
161 Ktr. Breda 10 augustus 2005, JAR 2005, 210. 
162 Zie Ktr. Amersfoort, 5 april 2006, JAR 2006, 103. 
163 Rood in TVVS 1996, p. 230-231, meent dat de Hoge Raad met dit arrest de ontbindende 
voorwaarde ten grave heeft gedragen; kritisch hierover: Kreijen/Voûte 1997, p.536. Christe 
2002, p. 103 kritiseert dat de Hoge Raad er aan voorbij is gegaan dat de werkgever de 
vervulling van de voorwaarde in de hand had. 
164 Ktr. Heerlen, 21 mei 2003, JAR 2003, 151; Ktr. Utrecht 15 september 2003, JAR 2003, 256; 
Ktr. Haarlem 4 mei 2006, JAR 2006, 126; de Hoge Raad voegt hier in HR 1 februari 2002, 
JAR 2002, 45 nog aan toe dat de overeenkomst bij voortduren geen inhoud meer mag 
hebben. 
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 gerechtvaardigd omdat de inhoud van het gesloten ontslagstelsel 
eenvoudigweg niet te herleiden is. Welke wettelijke bepalingen maken deel uit 
van het gesloten ontslagstelsel en waarom? Een eenduidig en eensluidend 
antwoord op deze vragen is er in de rechtspraak niet te vinden. Het is ook niet 
waarschijnlijk dat een eenduidig antwoord kan worden gegeven. Ten eerste 
kent de wet het begrip ‘gesloten ontslagstelsel’ niet. Ten tweede zijn er geen 
algemene eisen die de wet stelt aan het einde van een arbeidsovereenkomst 
zoals uit hoofdstuk 2 van deze scriptie bleek. Inhoud en strekking van het 
ontslagstelsel zullen daarom nauwelijks overtuigend herleid kunnen worden. 
Een verder punt van kritiek aan de door de rechtspraak gekozen maatstaf 
is dat in een aantal beslissingen een beroep op een gesloten ontslagstelsel 
overbodig was om te concluderen dat de vervulling van de ontbindende 
voorwaarde niet heeft geleid tot het einde van de arbeidsovereenkomst. Dat 
geldt in het bijzonder voor die gevallen waarin de vervulling van de voorwaarde 
afhankelijk is van een subjectieve waardering of zelfs handeling van één van de 
partijen. De wederpartij kan dan immers een beroep doen op art. 6:23 lid 2 BW: 
de voorwaarde geldt dan als niet vervuld, indien redelijkheid en billijkheid dit 
verlangen. 
Samenvattend blijft de vaststelling dat zolang niet duidelijk is wat het 
gesloten ontslagstelsel nu eigenlijk concreet inhoudt, er ook niet te achterhalen 
is wat er uit voortvloeit en dat dit ‘iets anders’ is in de zin van art. 3:38 lid 1 BW. 
 
3.3 Conclusie 
In dit hoofdstuk ging het om de vraag of er algemeen ‘iets anders uit de wet of 
de aard van de rechtshandeling’ in de zin van art. 3:38 lid BW zich verzet tegen 
het einde van een arbeidsovereenkomst door vervulling van een ontbindende 
voorwaarde. Daarbij werd de betekenis van art. 7:667 lid 6 BW bezien. 
Vervolgens werd het gesloten ontslagstelsel aan de hand van de rechtspraak 
over de ontbindende voorwaarde in een arbeidsovereenkomst besproken. 
De conclusie van dit hoofdstuk is dat er ‘niets anders uit de wet of de aard 
van de rechtshandeling’ in de zin van art. 3:38 BW voortvloeit dat ontbindende 
voorwaarden in een arbeidsovereenkomst algemeen verbiedt. 
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4 Beperkingen van de toelaatbaarheid van een ontbindende 
voorwaarde in een arbeidsovereenkomst 
 
4.1 Inleiding 
In het vorige hoofdstuk werd onderzocht of uit de aard van de 
arbeidsovereenkomst of uit de wet voortvloeit dat de ontbindende voorwaarde 
principieel niet is toegestaan. De conclusie was dat dit niet het geval is. Daaruit 
volgt echter niet omgekeerd dat ontbindende voorwaarden in een arbeids-
overeenkomst zonder beperking zijn toegestaan. Uitdrukkelijk verboden zijn de 
in art. 7:667 lid 7 en 8 BW genoemde ontbindende voorwaarden. Daarnaast zijn 
er nog andere ontbindende voorwaarden denkbaar die door hun strekking in 
strijd zijn met de wet. Zo lijkt het duidelijk dat een voorwaarde met de inhoud 
dat het arbeidscontract eindigt op het tijdstip dat de werknemer lid wordt van 
een werknemersvereniging nietig is op grond van art. 3:40 BW wegens 
strijdigheid met de strekking van art. 7:670 lid 5 BW. 
In dit hoofdstuk zal worden onderzocht welke wetsbepalingen de 
toelaatbaarheid beperken van een ontbindende voorwaarde in een 
arbeidsovereenkomst. Daarbij komen onder meer art. 3:40 lid 1 en lid 2 BW, art. 
3:44 BW en art. 7:611 BW aan de orde. 
In de in hoofdstuk 3 van deze scriptie genoemde rechterlijke uitspraken 
kwamen slechts ontbindende voorwaarden voor waarop de werkgever een 
beroep had gedaan. Denkbaar is ook dat de werknemer de overeenkomst van 
een ontbindende voorwaarde wenst dan wel dat hij een beroep doet op een 
ontbindende voorwaarde. Gelden dan dezelfde eisen als bij een ontbindende 
voorwaarde die op wens van de werkgever is opgenomen in het arbeidscontract 
of waarop de werkgever een beroep doet? De wet maakt weliswaar geen 
uitdrukkelijk onderscheid, maar aangezien de wettelijke bepalingen over de 
beëindiging van arbeidsovereenkomsten vooral de bescherming van de 
werknemer beogen, zal een ontbindende voorwaarde eerder toelaatbaar zijn 
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 die op uitdrukkelijke wens van de werknemer is overeengekomen.165 Hetzelfde 
zal gelden voor een ontbindende voorwaarde ten gunste van de werknemer166 
of in het geval dat hij degene is die een beroep doet op de ontbindende 
voorwaarde. 
Omdat de toelaatbaarheid van de ontbindende voorwaarde in een 
arbeidsovereenkomst principieel en in detail omstreden is, zoals uit de in de 
inleiding en hoofdstuk 3 van deze scriptie genoemde literatuur en rechtspraak 
blijkt, kan een wettelijke regeling duidelijkheid en rechtszekerheid 
verschaffen.167 Een dergelijke wettelijke regeling kent het Duitse recht in § 21 
Teilzeit- und Befristungsgesetz. Het hoofdstuk eindigt daarom met een 
overzicht van de regeling van de ontbindende voorwaarde in het Duitse recht. 
Het Duitse recht biedt zich als bron aan omdat het een sterke bescherming van 
werknemers inhoudt wat betreft ontslag168 en contracten voor bepaalde en 
betrekkelijk bepaalde tijd.169 Bovendien was het een belangrijke inspiratiebron 
bij de totstandbrenging van het Nieuw Burgerlijk Wetboek170 zodat mag worden 
aangenomen dat het ook bij toekomstige veranderingen in het BW wordt 
geraadpleegd. 
 
4.2 Schriftelijkheidsvereiste en tijdstip van overeenkomst 
De ontbindende voorwaarde hoeft in beginsel niet schriftelijk worden 
overeengekomen. Een verbintenis hoeft niet eens uitdrukkelijk van een voor-
waarde te zijn voorzien om voorwaardelijk te kunnen zijn. Uit de 
omstandigheden of de strekking van de verbintenis kan soms het bestaan van 
                                                 
165 Bakels 1983, p. 138. 
166 Bakels 1983, p. 138 noemt als voorbeeld een ontbindende voorwaarde met de inhoud dat 
het arbeidscontract eindigt op de datum waarop de arbeider elders een betere positie kan 
aanvaarden. 
167 Dit zou kunnen gebeuren in het kader van de voorgenomen herziening van het ontslagrecht 
waarover de Minister SZW op 13 juli 2007 een adviesaanvraag heeft ingediend. De 
herziening ook een betere bescherming van werknemers met een contract voor bepaalde 
tijd. 
168 Het ontslagrecht is voornamelijk in het Kündigungsschutzgesetz geregeld. 
169 Contracten voor bepaalde tijd en voor betrekkelijk bepaalde tijd met een duur van meer dan 
twee jaren zijn in beginsel slechts mogelijk als er een zakelijke grond is, zie § 14 Teilzeit- 
und Befristungsgesetz. 
170 Zie voor de boeken 3, 5 en 6 BW Sütő 2004, p. 80 e.v., 131 e.v., p. 211 e.v.. Anders: Florijn 
1994, p. 113. 
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 een voorwaarde worden afgeleid.171 Een uitzondering geldt voor de in art. 7:691 
lid 2 BW geregelde ontbindende voorwaarde in een uitzendovereenkomst. Zij 
moet schriftelijk worden bedongen (art. 7:691 lid 2 BW). 
Onafhankelijk daarvan is het in ieder geval wenselijk om een ontbindende 
voorwaarde schriftelijk overeen te komen. De schriftelijke overeenkomst 
vereenvoudigt het bewijs van het bestaan van een dergelijke overeenkomst. 
Bovendien verschaft zij duidelijkheid over de inhoud van de voorwaarde.172
Een verbintenis kan als voorwaardelijke verbintenis in het leven worden 
geroepen, maar het is ook mogelijk op een later tijdstip een voorwaarde aan 
een verbintenis te verbinden.173
 
4.3 Misbruik van omstandigheden 
Volgens art. 3:44 lid 1 BW is een rechtshandeling vernietigbaar, wanneer zij 
door misbruik van omstandigheden is overeengekomen.174 Wanneer er sprake 
is van misbruik van omstandigheden definieert de wet in art. 3:44 lid 4 BW. Het 
gaat om een situatie waarin iemand door bijzondere omstandigheden bewogen 
wordt tot het verrichten van een rechtshandeling en de wederpartij daarvan 
misbruik maakt.175 Voor de overeenkomst van een ontbindende voorwaarde 
kan deze wetsbepaling van belang zijn, wanneer één van de contractspartijen 
                                                 
171 Busch (Verbintenissenrecht), art. 6:21, aant. 10; Asser/Hartkamp 2004 (4-I), p. 128; den 
Tonkelaar 1983, p. 12. 
172 Het belang van een nauwkeurige formulering laat het vonnis zien van Ktr. Zwolle 4 
december 1992, JAR 1993, 4: de werkneemster was met werkzaamheden bezig, die door 
het Ministerie van economische zaken werd gesubsidieerd. Het arbeidscontract hield 
volgende regeling in: 'de arbeidsovereenkomst eindigt van rechtswege bij de beëindiging 
van de in artikel 2 omschreven opdracht.' Na het beëindigen van de subsidie was de 
werkgever van opvatting dat de arbeidsovereenkomst als beëindigd moest worden 
beschouwd.De kantonrechter oordeelde echter dat de arbeidsovereenkomst niet beëindigd 
was, omdat niet duidelijk was dat partijen hadden willen overeenkomen dat met beëindiging 
van de subsidie ook de arbeidsovereenkomst beeindigd was. Andere voorbeelden uit de 
rechtspraak die contracten voor bepaalde tijd betreffen: Ktr. Utrecht 24 mei 1995, JAR 1995, 
201; Rb. Middelburg 26 februari 1997, JAR 1998, 11; HR 27 november 1998, JAR 1999, 13; 
Ktr. Dordrecht 4 november 1999, JAR 1999, 264; Ktr. Den Helder, 26 januari 2003, JAR 
2003, 114. 
172 Zie HR 29 november 1974, NJ 1975, 211; HR 12 september 1986, NJ 1987, 267. 
173 Busch (Verbintenissenrecht), art. 6:21, aant. 8; den Tonkelaar 1983, p. 12. 
174 Art. 3:44 lid 1 BW bepaalt daarnaast dat rechtshandelingen vernietigbaar zijn die tot stand 
zijn gekomen door bedreiging of bedrog, zie hierover Hijma e.a. 2004, p. 225 e.v. Bedreiging 
en bedrog worden hier niet verder besproken, omdat zij geen specifieke samenhang 
vertonen met het overeenkomen van een ontbindende voorwaarde in een 
arbeidsovereenkomst. 
175 Hijma e.a. 2004, p. 233. 
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 zich in een dwangpositie bevindt doordat de wederpartij een economische 
machtspositie heeft én daarvan misbruik maakt.176 Een voorbeeld van een 
dergelijke situatie is de reeds in hoofdstuk 3 van deze scriptie genoemde casus 
van de werknemer die kort voor afloop van de proeftijd een arbeidscontract 
onder de ontbindende voorwaarde krijgt aangeboden die inhoudt dat hij een 
representatieve auto zal kopen.177
 
4.4 Inhoudelijke eisen 
Sommige ontbindende voorwaarden zijn vanwege hun inhoud in geen enkele 
verbintenis geoorloofd. Het gaat daarbij om volgende voorwaarden178: 
 
• voorwaarden die in strijd zijn met de goede zeden, de openbare orde of 
een dwingende wetsbepaling (art. 3:40 BW); 179 
• gekunstelde voorwaarden: zij raken de rechtsbetrekking waaraan ze zijn 
verbonden niet werkelijk; 180 
• opschortende voorwaarden in een eenzijdige overeenkomst waarvan de 
vervulling enkel van de wil van de schuldenaar afhangt (een bijzondere 
vorm van een potestatieve voorwaarde).181 
 
                                                 
176 Het enkel hebben van een economische machtspositie leidt niet tot misbruik van 
omstandigheden, zie Hijma e.a. 2004, p. 235 met verwijzing naar HR 2 november 1979, NJ 
1980, 429, (Brandwijk/Brandwijk; m. nt. CJHB). 
177 Ktr. Dordrecht 17 november 1994 en 2 maart 1995, Prg. 1995, 4300. 
178 Zie Den Tonkelaar (Vermogensrecht), art. 3:38, aant. 53 e.v.; den Tonkelaar 1983, p. 42 
e.v.; de door hem besproken noodzakelijke voorwaarde wordt hier niet vermeld, omdat zij 
geen echte ontbindende voorwaarde is, zie Asser/Hartkamp 2004 (4-I), p. 125; hetzelfde 
geldt voor de onmogelijke voorwaarde, zie Asser/Hartkamp 2004 (4-I), p. 126. De eveneens 
door den Tonkelaar 1983, p. 60, genoemde onverstaanbare voorwaarde is niet 
ongeoorloofd, maar leidt er enkel toe dat een onvoorwaardelijke verbintenis tot stand komt, 
aangezien de inhoud van de ontbindende voorwaarde niet kan worden achterhaald, zie 
Busch (Verbintenissenrecht), art. 6:21, aant. 19. 
179 Nietigheid uit art. 3:40 BW speelt bij een ontslag in beginsel geen rol aangezien de toetsing 
van een ontslag aan art. 3:40 BW in strijd is met het wettelijk stelsel betreffende de 
beëindiging van de arbeidsovereenkomst, zo HR 20 maart 1992, NJ 1992, 495. 
180 Den Tonkelaar (Vermogensrecht), art. 3:38, aant. 59; Busch (Verbintenissenrecht), art. 
6:21, aant. 21; mijns inziens hoort de gekunstelde voorwaarde bij de voorwaarden die in 
strijd zijn met de goede zeden of de openbare orde omdat haar ontoelaatbaarheid anders 
niet uit de wet kan worden herleid. 
181 Asser/Hartkamp 2004 (4-I), p. 128 e.v. 
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 Een verbintenis onder een voorwaarde die in strijd is met de goede zeden, de 
openbare orde of een dwingende wetsbepaling is nietig (art. 3:40 BW). Dit kan, 
maar hoeft niet tot nietigheid van de hoofdovereenkomst te leiden (art. 3:41 
BW).182 Bij een gekunstelde ontbindende voorwaarde geldt dat de verbintenis 
regelmatig als onvoorwaardelijke verbintenis tot stand komt.183
Bij de genoemde potestatieve voorwaarde wordt deels aangenomen dat er 
geen verbintenis ontstaat, deels dat de verbintenis nietig is.184 Aangezien het 
hier om een opschortende en niet om een ontbindende voorwaarde gaat, wordt 
zij niet verder besproken. 
 
4.4.1. Ontbindende voorwaarden in strijd met een dwingende wetsbepaling 
Uit art. 3:40 lid 2 BW vloeit voort dat rechtshandelingen die in strijd zijn met een 
dwingende wetsbepaling in beginsel nietig zijn. Dat geldt niet wanneer de 
dwingende wetsbepaling bij een meerzijdige rechtshandeling slechts strekt tot 
bescherming van één partij. De rechtshandeling is dan niet nietig, maar 
vernietigbaar, tenzij uit de strekking van de dwingende wetsbepaling anders 
voortvloeit (art. 3:40 lid 2 BW). Een rechtshandeling in strijd met dwingende 
wetsbepalingen die niet de strekking hebben om de geldigheid van die 
rechtshandeling aan te tasten, leidt niet tot nietigheid of vernietigbaarheid van 
de rechtshandeling (art. 3:40 lid 3 BW). Voor de vraag of een rechtshandeling 
nietig is wegens strijd met een dwingende wetsbepaling is het tijdstip van het 
verrichten van de rechtshandeling doorslaggevend.185
Met dwingende wetsbepalingen in de zin van art. 3:40 lid 2 zijn wetten in 
formele zin en bepalingen bedoeld die op een uitdrukkelijke delegatie door de 
formele wetgever berusten.186 Strijd met lagere wetgeving kan geen nietigheid 
                                                 
182 Den Tonkelaar (Vermogensrecht), art. 3:38 BW, aant. 55; Busch (Verbintenissenrecht), art. 
6:21 BW, aant. 18. Volgens Busch (Verbintenissenrecht), art. 6:21, aant. 18 geldt dit ook 
voor de onwettige voorwaarde. 
183 Den Tonkelaar (Vermogensrecht), art. 3:38 BW, aant. 54; Busch (Verbintenissenrecht), art. 
6:21 BW, aant. 16; Den Tonkelaar (Vermogensrecht), art. 3:38 BW, aant. 58 en 59. 
184 Zie Busch (Verbintenissenrecht), art. 6:21 BW, aant. 20; Asser/Hartkamp 2004 (4-I), p. 128; 
het verschil ligt in de rechtsgevolgen, zie Hijma e.a. 2004 e.a., p. 248 e.v. 
185 Asser/Hartkamp 2005 (4-II), p. 254. 
186 MvA II, Parlementaire geschiedenis van het Nieuwe Burgerlijk Wetboek, Boek 3, p. 192, 
geciteerd uit Hijma 2007 (T&C BW), art. 3:40 BW, aant. 3a. 
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 op grond van art. 3:40 lid 2 BW, maar wel op grond van art. 3:40 lid 1 BW 
opleveren.187
Art. 3:40 lid 2 BW heeft betrekking op gevallen waarin het verrichten van 
de rechtshandeling (bijvoorbeeld het aangaan van een overeenkomst) als 
zodanig met de wet in strijd is. Een strijdigheid van inhoud of strekking van de 
overeenkomst met de wet valt niet onder art. 3:40 lid 2 BW begrepen, maar 
onder art. 3:40 lid 1 BW.188
Aangezien de overeenkomst van een ontbindende voorwaarde een 
(meerzijdige) rechtshandeling is, is art. 3:40 lid 2 BW op dergelijke 
overeenkomsten van toepassing. Ontbindende voorwaarden die in strijd zijn 
met de wet in de zin van art. 3:40 lid 2 BW zijn de in art. 7:667 lid 7 en 8 BW 
genoemde bedingen. Artikel 7:667 lid 7 BW verbiedt een ontbindende voor-
waarde die inhoudt dat de arbeidsovereenkomst eindigt wegens het huwelijk of 
het aangaan van een geregistreerd partnerschap door de werknemer. Art. 
7:667 lid 8 BW verbiedt ontbindende voorwaarden die inhouden dat het 
arbeidscontract eindigt wegens zwangerschap of bevalling van de 
werkneemster. Hoewel art. 7:667 lid 7 en 8 BW uitdrukkelijk bepalen dat 
dergelijke bedingen nietig zijn, hoeft dat niet te betekenen dat er sprake is van 
nietigheid van rechtswege.189 Uit de strekking van een overtreden wetsbepaling 
kan voortvloeien dat de beschermde partij zelf mag beslissen of zij de nietigheid 
van de rechtshandeling inroept en dat, wanneer zij dat niet doet, de rechter niet 
ambtshalve nietigheid mag aannemen.190
Inderdaad lijkt het overtuigender dat een overtreding van art. 7:667 lid 7 
en 8 BW slechts vernietigbaarheid ten gevolg heeft. Deze voorschriften zijn in 
de wet opgenomen om de gelijktijdig in – toen- art. 1639h BW ingevoerde 
                                                 
187 Van Kooten (Vermogensrecht) art. 3:40 BW, aant. 4; Hijma 2007 (T&C BW), art. 3:40 BW, 
aant. 3a. 
188 Van Kooten (Vermogensrecht), art. 3:40 BW, aant. 4 en 6.2; zo is een overeenkomst die 
een partij tot een wettelijk niet verboden prestatie verplicht niet in strijd met art. 3:40 lid 2 
BW, zelfs wanneer die prestatie enkel door overtreding van de wet kan worden verricht, zie 
Asser/Hartkamp 2005 (4-II), p. 253; Hijma 2007 (T&C BW), art. 3:40 BW, aant. 3c. Er kan 
dan wel nog nietigheid bestaan op grond van art. 3:40 lid 1 BW, zie Hijma 2007 (T&C BW), 
art. 3:40 BW, aant. 3c. 
189 Asser/Hartkamp 2005 (4-II), p. 249 en 487. 
190 Asser/Hartkamp 2005 (4-II), p. 487. 
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 inhoudelijk gelijke opzegverboden191 kracht bij te zetten.192 Het handelen in 
strijd met de desbestreffende opzegverboden leidt slechts tot vernietigbaarheid 
(art. 7:647 lid 1 BW resp. art. 8 lid 1 AWGB). Het is niet in te zien waarom art. 
7:667 lid 7 en 8 BW een sterkere bescherming zouden moeten bieden. 
Artikel 7:667 lid 7 en 8 BW zijn de enige dwingende wetsbepalingen in de 
zin van art. 3:40 lid 2 BW die concrete ontbindende voorwaarden uitdrukkelijk 
verbieden. 
 
4.4.2 Ontbindende voorwaarden in strijd met de goede zeden 
Een ontbindende voorwaarde in een arbeidsovereenkomst mag naar haar 
inhoud en strekking verder niet in strijd zijn met de goede zeden (art. 3:40 lid 1 
BW). Onder inhoud wordt datgene verstaan wat partijen over en weer hebben 
verklaard en uit elkaars verklaringen en gedragingen hebben mogen afleiden 
(art. 3:33-35).193 Een voorbeeld voor een onzedelijke inhoud is de verplichting 
tot een onzedelijke prestatie of het onzedelijk karakter van de overeenkomst 
door het verband dat tussen de verplichtingen wordt gelegd.194 Strekking wordt 
gedefinieerd als de ook voor anderen te voorziene gevolgen of voor andere 
kenbare motieven.195
 
Wat goede zeden inhouden, is veranderlijk naar plaats en tijd en laat zich niet 
scherp definiëren.196 Zij behoren tot het ongeschreven recht.197 De inhoud van 
de goede zeden wordt bepaald door objectieve aanknopingspunten, zoals 
verdrags- en wetsbepalingen, rechterlijke beslissingen en algemene 
rechtsbeginselen en rechtsovertuigingen.198 Beslissend voor de inhoud is het 
                                                 
191 Het opzegverbod wegens zwangerschap en bevalling vloeit nu voort uit art. 7:646 BW, zie 
van Drongelen e.a. 2007, p. 167; het opzegverbod wegens huwelijk (en wegens het 
aangaan van een geregistreerd partnerschap) volgt nu uit art. 5 c AWGB in verbinding met 
art. 1 AWGB. 
192 Zie Kamerstukken 12 403, nr. 3, p. 4 linkerkolom, geciteerd uit Bakels/Asscher-Vonk & 
Fase 2005, p. 171; Asscher-Vonk 1978, p. 320. 
193 Hijma 2007 (T&C BW), art. 3:40 BW, aant. 2b. 
194 Voorbeelden uit Asser/Hartkamp 2005 (4-II), p. 259. 
195 Hijma 2007 (T&C BW), art. 3:40 BW, aant. 2c en 2d. 
196 Asser/Hartkamp 2005 (4-II), p. 257; Van Kooten (Vermogensrecht), art. 3:40, aant. 7.2. 
197 Hijma e.a. 2004 e.a., p. 194. 
198 Asser/Hartkamp 2005 (4-II), p. 257 met verwijzing naar literatuur; Van Kooten 
(Vermogensrecht), art. 3:40 BW, aant. 7.2. 
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 maatschappelijk oordeel omtrent hetgeen behoort, dat wil zeggen de opvatting 
die op de grootst mogelijk maatschappelijke consensus steunt.199
Net als bij art. 3:40 lid 2 BW (strijd met een dwingende wetsbepaling) komt 
het voor het beantwoorden van de vraag of een rechtshandeling in strijd is met 
de goede zeden in beginsel alleen op het tijdstip van het verrichten van de 
rechtshandeling aan.200
In strijd met de goede zeden kan een overeenkomst zijn waardoor de wet 
wordt ontdoken. Een dergelijke overeenkomst is niet nietig op grond van art. 
3:40 lid 2 BW, aangezien meestal niet het verrichten, maar de inhoud in strijd 
met de wet zal zijn.201 Toch is niet elke overeenkomst die wetsontduiking 
oplevert in strijd met de goede zeden. Op grond van de omstandigheden zal de 
rechter moeten beslissen, of zij daadwerkelijk ongeoorloofd is.202
Wanneer er überhaupt sprake is van wetsontduiking is omstreden.203 
Volgens Asser-Hartkamp ontduiken partijen de wet wanneer zij hebben 
gehandeld met het oogmerk een resultaat te bereiken dat strijdig is met de 
strekking van de wetsbepaling.204
Het overeenkomen van een ontbindende voorwaarde kan wetsontduiking 
opleveren wanneer de gebeurtenis waarvan het voortbestaan van het contract 
afhankelijk wordt gemaakt inhoudelijk overeenkomt met een bijzonder 
opzegverbod.205 Daar zal in ieder geval sprake van zijn wanneer partijen een 
ontbindende voorwaarde overeenkomen juist met het oog op ontduiking van het 
bijzondere opzegverbod.206 Een ontbindende voorwaarde met de inhoud dat 
het arbeidscontract eindigt bij ondernemingsovergang zal daarom nietig zijn 
wanneer de bedoeling van partijen was het opzegverbod van art. 7:670 lid 8 
BW te ontduiken. 
                                                 
199 Asser/Hartkamp 2005 (4-II), p. 256. 
200 Asser/Hartkamp 2005 (4-II), p. 262. 
201 Asser/Hartkamp 2005 (4-II), p. 255. 
202 Asser/Hartkamp 2005 (4-II), p. 255. 
203 Asser/Hartkamp 2005 (4-II), p. 255, 256 met verwijzing naar rechtspraak en literatuur. 
204 Asser/Hartkamp 2005 (4-II), p. 256. 
205 Zie voor voorbeelden van bijzondere opzegverboden 2.5.1.2 van deze scriptie; van der 
Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 335 e.v. 
206 Zie de Groot, p. 1229, 1230; Bakels/Asscher-Vonk & Fase 2005, p. 171 voor de 
opzegverboden bij ziekte en militaire dienst. 
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 Voorstelbaar is ook dat de inhoud van een ontbindende voorwaarde niet in 
strijd met de goede zeden is alhoewel de gebeurtenis waarvan het contract 
afhankelijk is gemaakt een opzegverbod oplevert. Opzeggen in strijd met een 
bijzonder opzegverbod heeft immers slechts vernietigbaarheid ten gevolg. De 
wetgever laat de beslissing dus aan de werknemer over, of hij een beroep wil 
doen op deze vorm van bescherming. Het is niet gerechtvaardigd om strengere 
eisen te stellen aan de overeenkomst van een ontbindende voorwaarde 
wanneer de werknemer deze bescherming uitdrukkelijk niet wenst. Het zal dan 
wel om een echte wens van de werknemer moeten gaan en niet slechts om 
instemming met de wens van de werkgever. 
Dat de overeenkomst van een ontbindende voorwaarde ertoe leidt dat het 
toestemmingsvereiste van art. 6 BBA voor een opzegging wordt ontweken, 
heeft mijns inziens niet tot gevolg dat een ontbindende voorwaarde in strijd is 
met de goede zeden. Ten eerste wordt dit vereiste ook vermeden bij een 
contract voor bepaalde of. betrekkelijk bepaalde tijd, bij een 
beëindigingsovereenkomst of een rechterlijke ontbindingsprocedure. Ten 
tweede beoogt art. 6 BBA voornamelijk het verhinderen van een onredelijk 
ontslag en het oneigenlijk instromen in de sociale zekerheid.207 Voorzover het 
voorgenomen ontslag redelijk is en er geen sprake is van rechtsmisbruik zal in 
beginsel een ontslagvergunning worden verleend. Artikel 6 BBA verbiedt dus 
uiteindelijk niet de beëindiging van een arbeidsovereenkomst, maar slechts een 
onredelijke beëindiging. Ten derde is een opzegging in strijd met art. 6 BBA 
slechts vernietigbaar. De werknemer kan dus afstand doen van de bescherming 
door art. 6 BBA. 
Er werd reeds in het begin van paragraaf 4.3 van deze scriptie gewezen 
op de ontoelaatbaarheid van de gekunstelde voorwaarde. Het afhankelijk 
maken van het voortduren van een arbeidscontract van een gebeurtenis die 
geen enkele samenhang met de arbeidsovereenkomst vertoont, zal met het oog 
op de betekenis van een arbeidsovereenkomst als – vaak- enige inkomstenbron 
voor een werknemer snel in strijd zijn met de goede zeden. 
                                                 
207 Zie Kamerstukken II 1996-1997, 25 263, nr. 3, p. 11, geciteerd uit Bakels/Asscher-Vonk & 
Fase 2005, p. 125. 
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 Het rechtsgevolg van een rechtshandeling die in strijd is met de goede 
zeden is nietigheid (art. 3:40 lid 1 BW). Voor vernietigbaarheid is geen plaats 
omdat art. 3:40 lid 2 BW geen betrekking heeft op art. 3:40 lid 1 BW.208
 
4.4.3. Ontbindende voorwaarden in strijd met de openbare orde 
Een ontbindende voorwaarde mag behalve niet in alleen niet in strijd zijn met de 
goede zeden ook niet in strijd zijn met de openbare orde (art. 3:40 lid 1 BW). De 
begrippen goede zeden en openbare orde worden vaak als geheel gezien, zij 
het dat het één als een onderdeel van het ander wordt gezien, zij het dat er 
geen duidelijk verschil wordt gemaakt tussen deze begrippen.209
Terwijl de inhoud van de goede zeden meer ziet op de onderlinge 
betrekkingen van personen210 houdt de openbare orde het geheel van normen 
en beginselen in waarvan de inachtneming noodzakelijk is voor de 
instandhouding en het functioneren van de Nederlandse samenleving.211 Het 
gaat om de fundamentele beginselen van de (huidige) Nederlandse maat-
schappelijke organisatie c.q. de algemeen aanvaarde grondvesten van het 
Nederlandse rechtsstelsel.212 Deze beginselen zijn grotendeels neergelegd in 
wetgeving. Het rechtsgevolg van een rechtshandeling die strijdig is met de 
openbare orde is nietigheid en niet slechts vernietigbaarheid, aangezien art. 
3:40 lid 2 BW geen toepassing vindt op de in lid 1 bepaalde nietigheid van 
rechtshandelingen wegens strijd met de openbare orde.213
Een met de openbare orde strijdige rechtshandeling, zonder dat die 
rechtshandeling tegelijk in strijd is met een dwingende wetsbepaling (art. 3:40 
lid 2 BW) en zonder dat het accent valt op strijd met de goede zeden (art. 3:40 
                                                 
208 Zo HR 6 januari 2006, NJ 2006, 301 (PCEvW) (Gemeente Beuningen/Blankenburg) voor 
strijdigheid met de openbare orde (eveneens art. 3:40 lid 1 BW), geciteerd uit Van Kooten 
(Vermogensrecht), art. 3:40 BW, aant. 7.9; anders: Hijma e.a. 2004, p. 196 onder verwijzing 
naar de wetsgeschiedenis. 
209 Zie hierover Asser/Hartkamp 2005 (4-II), p. 270; Van Kooten (Vermogensrecht), art. 3:40 
BW aant. 7.2. 
210 Pitlo/Cahen 2002, p. 207. 
211 Asser/Hartkamp 2005 (4-II), p. 270, 271; Van Kooten (Vermogensrecht), art. 3:40, aant. 
7.2. 
212 Asser/Hartkamp 2005 (4-II), p. 271; Van Kooten (Vermogensrecht), art. 3:40 BW, aant. 7.2. 
213 HR 6 januari 2006, NJ 2006, 301 (PCEvW) (Gemeente Beuningen/Blankenburg) geciteerd 
uit Van Kooten (Vermogensrecht), art. 3:40 BW, aant. 7.9. Anders: Hijma e.a. 2004, p. 196 
onder verwijzing naar de wetsgeschiedenis. 
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 lid 1 BW), zal nauwelijks voorkomen.214 Strijdigheid met de openbare orde zal 
daarom geen beduidende rol bij de toetsing van een ontbindende voorwaarde in 
een arbeidsovereenkomst spelen.215
 
4.4.4 Goed werkgeverschap, goed werknemerschap, redelijkheid en billijkheid 
In art. 7:611 BW is bepaald dat werkgever en werknemer verplicht zijn om zich 
te gedragen als een goed werkgever en een goed werknemer. Art. 6:2 BW en 
art. 6:248 BW verplichten partijen zich tegenover elkaar te gedragen 
overeenkomstig de eisen van redelijkheid en billijkheid. Een werkelijk verschil 
tussen de eisen die deze wetsbepalingen aan werkgever en werknemer stellen, 
bestaat niet,216 zij het dat art. 7:611 BW niet alleen op de verhouding tussen 
partijen onderling ziet, maar ook op voor het arbeidsrecht relevante 
verhoudingen en ontwikkelingen.217
De verplichting zich te gedragen als een goed werkgever of een goed 
werknemer respectievelijk overeenkomstig de eisen van redelijkheid en billijk-
heid geldt ook in de precontractuele fase.218 Het is daarom voorstelbaar dat 
deze verplichting in de weg staat van het overeenkomen van een ontbindende 
voorwaarde, bijvoorbeeld wanneer er geen redelijk belang bestaat of het 
bedrijfsrisico op onaanvaardbare wijze wordt afgewenteld op de werknemer.219 
Een in strijd met de uit art. 7:611 BW, art. 6:2 BW en art. 6:248 BW 
voortvloeiende eisen zal echter niet leiden tot nietigheid of vernietigbaarheid 
van de ontbindende voorwaarde.220 Strijdigheid kan echter beletten dat het 
beding in het concrete geval wordt toegepast.221
 
                                                 
214 Asser/Hartkamp 2005 (4-II), p. 271; Van Kooten (Vermogensrecht), art. 3:40 BW, aant. 7.2. 
215 Rechtshandelingen die een door de wet verboden inhoud of strekking hebben, werden in 
de parlementaire stukken als strijdig met de openbare orde gezien; rechtspraak en literatuur 
gaan echter van een strijdigheid met de goede zeden uit, zie Hijma e.a. 2004, p. 202. 
216 HR 8 april 1994, NJ 1994, 704; van der Grinten/van der Grinten & Bouwens 2005, p. 69 e.v. 
217 Kamerstukken II 1993/94, 23 438 Nr. 3, p. 15; Verhulp 2007 (T&C BW), art. 7:611 BW, 
aant. 1. 
218 Valk (Verbintenissenrecht), art. 6:2 BW, aant. 4 onder verwijzing naar HR 15 november 
1957, NJ 1958, 67 (Baris/Riezenkamp; m.nt. LEHR) en HR 21 januari 1966, NJ 1966, 183 
(Booy/Wisman; m.nt. GJS). 
219 Beperkende werking van redelijkheid en billijkheid, zie voor de inhoud daarvan: Valk 
(Verbintenissenrecht), art. 6:2 BW, aant. 23. 
220 Snijders 2002, p. 145. 
221 Snijders 2002, p. 145. 
 54
 4.5 Een geldige ontbindende voorwaarde waarop geen beroep kan worden 
gedaan 
De vervulling van een geldig overeengekomen ontbindende voorwaarde sluit 
niet uit dat de partijen geen beroep kunnen doen op het einde van de 
overeenkomst. Zo bepaalt art. 6:23 lid 2 BW dat een voorwaarde als niet 
vervuld geldt indien redelijkheid en billijkheid dit verlangen, wanneer de partij 
die bij haar vervulling belang had de vervulling teweeg heeft gebracht. 
Art. 7:691 lid 3 BW beperkt de geldigheidsduur van de in art. 7:691 lid 2 
BW uitdrukkelijk toegestane ontbindende voorwaarde in een uitzendovereen-
komst. 
Ook de beginselen van goed werkgeverschap en goed werknemerschap 
(art. 7:611 BW) respectievelijk redelijkheid en billijkheid (art. 6:2 en 6:248 BW) 
kunnen een beroep op het einde van rechtswege door vervulling van een 
ontbindende voorwaarde verhinderen. Als voorbeeld kan de onrechtmatige 
vervulling van de voorwaarde door een derde worden genoemd.222 Een ander 
voorbeeld is de ontbindende voorwaarde wier vervulling geen betekenis meer 
voor de arbeidsovereenkomst heeft, zoals het slagen voor een tentamen dat de 
werknemer niet meer nodig heeft voor de uitoefening van zijn werk. Sluit een 
werkgever herhaaldelijk contracten onder ontbindende voorwaarde is mogelijk 
dat daaruit de verplichting voortvloeit voor een werkgever om het contract voort 
te zetten of tenminste opnieuw een dergelijk contract aan te bieden.223 Ook het 
doen van een toezegging of het wekken van verwachtingen zal tot een 
verplichting kunnen leiden om het contract voort te zetten.224
Tenslotte is niet uitgesloten dat de weigering de arbeidsovereenkomst 
voort te zetten strijdig is met de wet, alhoewel dit in de praktijk nauwelijks een 
rol zal spelen.225
 
4.6 Conclusie 
                                                 
222 Christe 2002, p. 106. 
223 Zo voor contracten voor bepaalde tijd: de Wolff 1999, p. 199 en van der Grinten/van der 
Grinten & Bouwens 2005, p. 71. 
224 Zie voor contracten voor bepaalde tijd: de Wolff 1999, p. 201. 
225 De Wolff 1999, p. 198 noemt onder verwijzing naar uitspraken van de Commissie Gelijke 
Behandeling het voorbeeld van een werkgever die een contract voor bepaalde tijd niet 
voortzet vanwege zwangerschap van de werkneemster. 
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 De toelaatbaarheid van de ontbindende voorwaarde in een 
arbeidsovereenkomst wordt beperkt door verscheidene wetsbepalingen. Voor 
een ontbindende voorwaarde in een uitzendovereenkomst als bedoeld in art. 
7:691 lid 2 BW geldt een schriftelijkheidsvereiste. Bedingen die onder misbruik 
van omstandigheden tot stand komen zijn vernietigbaar (art. 3:44 BW). 
Inhoudelijk kunnen ontbindende voorwaarden niet alleen in strijd zijn met 
de uitdrukkelijke verboden van art. 7:667 lid 7 en 8 BW, maar eveneens met de 
goede zeden en de openbare orde (art. 3:40 BW). Dat kan het geval zijn 
wanneer zij een gebeurtenis inhouden die overeenkomt met de omstandig-
heden waarvoor een bijzonder opzegverbod geldt. Het algemene opzegverbod 
van art. 6 BBA daarentegen staat niet in de weg aan de toelaatbaarheid van 
een ontbindende voorwaarde. Ontbindende voorwaarden kunnen tenslotte nog 
in strijd zijn met de eisen die voortvloeien uit art. 7:611 BW (goed 
werkgeverschap en goed werknemerschap) respectievelijk art. 6:2 BW en art. 
6:248 BW (redelijkheid en billijkheid). De wetsbepalingen over goed 
werkgeverschap, goed werknemerschap, redelijkheid en billijkheid kunnen er 
eveneens toe leiden dat een contractspartij geen beroep mag doen op de 
vervulling van een geldige ontbindende voorwaarde. 
 
4.7 Excursie: de Duitse wettelijke regeling van de ontbindende voorwaarde in 
een arbeidsovereenkomst 
 
4.7.1 Inleiding 
Anders dan de Nederlandse wetgever heeft de Duitse wetgever wel gekozen 
voor een expliciete regeling van de ontbindende voorwaarde (‘auflösende 
Bedingung’) in een arbeidsovereenkomst. Naar aanleiding van de Europese 
richtlijn 1990/70/EG werd het Teilzeit- und Befristungsgesetz226 per 1 januari 
2001 ingevoerd.227 In § 21 TzBfG is de toelaatbaarheid van de ontbindende 
voorwaarde in een arbeidsovereenkomst geregeld. § 21 TzBfG houdt een 
                                                 
226 Hierna: TzBfG. 
227 Ascheid e.a. 2007, § 1 TzBfG, aant. 1; het TzBfG is een navolger van het 
Beschäftigungsförderungsgesetz dat weliswaar bepalingen inhield voor 
arbeidsovereenkomsten voor bepaalde en betrekkelijk bepaalde tijd, maar niet voor 
arbeidsovereenkomsten onder ontbindende voorwaarde. 
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 vergaande verwijzing in naar de bepalingen over arbeidsovereenkomsten voor 
bepaalde tijd en betrekkelijk bepaalde tijd.228 De wettelijke regeling is 
grotendeels een voortzetting van de rechtspraak van het hoogste Duitse 
gerecht in arbeidszaken229, het Bundesarbeitsgericht230.231 Voordat de 
ontbindende voorwaarde in een arbeidsovereenkomst wettelijk werd geregeld, 
was zij al door het Bundesarbeitsgericht toelaatbaar geacht.232 In de literatuur 
was haar toelaatbaarheid omstreden.233
 
4.7.2 Definitie van de ontbindende voorwaarde 
De ontbindende voorwaarde wordt in het Duitse recht gedefinieerd als beding 
waarbij de beëindiging van de overeenkomst afhankelijk wordt gemaakt van 
een door partijen als onzeker beschouwde gebeurtenis (§ 158 lid 2 Bürgerliches 
Gesetzbuch234). Deze definitie geldt ook voor de ontbindende voorwaarde in de 
zin van het TzBfG.235 De gebeurtenis moet voldoende objectief zijn en haar 
intreden mag niet van de wil van de werkgever afhankelijk zijn.236 Omstreden is 
de toelaatbaarheid van een ontbindende voorwaarde waarvan de vervulling 
enkel van de wil van de werknemer afhankelijk is.237
Is onduidelijk of het gaat om een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd 
of om een arbeidsovereenkomst onder ontbindende voorwaarde dan maakt het 
Bundesarbeitsgericht de beslissing afhankelijk van de graad van 
                                                 
228 § 21 TzBfG luidt: ‚Wird der Arbeitsvertrag unter einer auflösenden Bedingung geschlossen, 
gelten § 4 Abs. 2, § 5, § 14 Abs. 1 und 4, § 15 Abs. 2, 3 und 5 sowie die §§ 16 bis 20 
entsprechend.’ 
229 Zie § 40 t/m § 45 en § 92 e.v. Arbeitsgerichtsgesetz. 
230 Hierna in voetnoten: BAG. 
231 Etzel 2007, § 21 TzBfG, aant. 5. 
232 BAG 17 mei 1962, Arbeitsrechtliche Praxis, nr. 2 bij § 620 BGB (Bedingung); BAG 9 
februari 1984, Arbeitsrechtliche Praxis, nr. 7 bij § 620 BGB (Bedingung); BAG 20 december 
1984, Arbeitsrechtliche Praxis, nr. 9 bij § 620 BGB (Bedingung); BAG 4 december 1991, 
Arbeitsrechtliche Praxis, nr. 17 bij § 620 BGB (Bedingung). De aankondiging van het BAG in 
zijn arrest van 9 juli 1981, Arbeitsrechtliche Praxis, nr. 4 bij § 620 BGB (Bedingung) dat het 
overweegt toekomstig alleen nog maar ontbindende voorwaarden toe te staan wanneer zij in 
het interesse van de werknemer zijn of door hem vervuld kunnen worden, kwam het niet na. 
233 Zie de in Annuß e.a. 2000, § 116, aant. 162, genoemde literatuur. 
234 Hierna: BGB. 
235 Etzel 2007, § 21 TzBfG, aant. 1. Anders Boewer, § 3 TzBfG, aant. 6, geciteerd uit Etzel 
2007, § 21 TzBfG, aant. 1. 
236 Etzel 2007, § 21 TzBfG, aant. 20 en 22. Anders BAG 2 juli 2003 (rolnr. 7 AZR 612/02), 
WWW <http://www.bundesarbeitsgericht.de> (geraadpleegd 26 augustus 2007). 
237 Zie Etzel 2007, § 21 TzBfG, aant. 20 met verwijzing naar meer literatuur. 
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 onzekerheid.238 Bepalend voor de graad van onzekerheid is de opvatting van 
partijen bij het overeenkomen van de ontbindende voorwaarde.239 Bestaat er 
verschil van mening tussen werkgever en werknemer of het om een onzeker of 
zekere gebeurtenis gaat dan is de opvatting van de werkgever doorslag-
gevend240 De reden die het Bundesarbeitsgericht hiervoor aangeeft, is dat de 
omstandigheden die leiden tot het overeenkomen van een ontbindende 
voorwaarde meestal uit de sfeer van de werkgever komen.241  
 
4.7.3 Einde van een arbeidsovereenkomst onder ontbindende voorwaarde 
Volgens Duits recht eindigt de arbeidsovereenkomst met vervulling van de 
ontbindende voorwaarde, maar – in afwijking van het Nederlandse recht- niet 
eerder dan twee weken na de schriftelijke mededeling van de werkgever aan de 
werknemer van het tijdstip van vervulling van de ontbindende voorwaarde (§ 15 
lid 2 TzBfG in verbinding met § 21 TzBfG). Reden voor de eis van een 
mededeling (die zelf geen rechtshandeling is) is rechtszekerheid.242 De 
ontbindende voorwaarde heeft net als in het Nederlandse recht (art. 3:38 lid 2 
BW) geen terugwerkende kracht (§ 158 lid 2 BGB). Overeenkomstig met het 
Nederlandse recht (art. 6:23 lid 2 BW) is tevens § 162 BGB: De voorwaarde 
geldt als niet vervuld, wanneer de partij die voordeel heeft bij de vervulling van 
de voorwaarde de vervulling heeft teweeggebracht tegen de eisen van ‘Treu 
und Glauben’243 in. 
Een arbeidsovereenkomst onder ontbindende voorwaarde kan alleen 
tussentijds worden opgezegd wanneer partijen de mogelijkheid van tussentijdse 
opzegging zijn overeengekomen of in een dergelijke mogelijkheid in de 
toepasselijke cao is voorzien (§ 15 lid 3 TzBfG in verbinding met § 21 TzBfG). 
 
                                                 
238 BAG 24 september 1997, Arbeitsrechtliche Praxis, nr. 192 bij § 620 BGB (Befristeter 
Arbeitsvertrag). 
239 Etzel 2007, § 21 TzBfG, aant. 1. 
240 Zie BAG 21 februari 2001, Arbeitsrechtliche Praxis, nr. 226 bij § 620 BGB (Befristeter 
Arbeitsvertrag). 
241 Küttner e.a. 2007, Nr. 90, aant. 6. 
242 Etzel 2007, § 15 TzBfG, aant. 10 en 12b. 
243 Zie voor de betekenis van het begrip ‘Treu und Glauben’ paragraaf 4.9.2.4 van deze 
scriptie. 
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 4.7.4 Bijzondere bescherming voor werknemers met een arbeidsovereenkomst 
onder ontbindende voorwaarde 
Het TzBfG kent nog enkele bepalingen die een bijzondere bescherming bieden 
voor werknemers met een arbeidsovereenkomst onder ontbindende 
voorwaarde. Zo mag een werkgever werknemers met een dergelijke 
arbeidsovereenkomst niet slechter behandelen dan werknemers met een 
arbeidsovereenkomst zonder ontbindende voorwaarde (§ 4 lid 2 TzBfG in 
verbinding met § 21 TzBfG).244 § 18 TzBfG in verbinding met § 21 TzBfG 
bepaalt dat de werkgever werknemers met een arbeidscontract onder 
ontbindende voorwaarde moet informeren over vacatures in zijn onderneming 
waarvoor contracten voor onbepaalde tijd worden aangeboden. 
De werkgever is bovendien verplicht aan de ondernemingsraad mee te 
delen hoeveel werknemers een arbeidsovereenkomst onder ontbindende 
voorwaarde hebben (§ 20 TzBfG in verbinding met § 21 TzBfG). 
Een werknemer die van mening is dat een ontbindende voorwaarde in zijn 
arbeidscontract niet geldig is overeengekomen, kan haar rechterlijk laten 
toetsen. Hij kan een dergelijke procedure starten op elk tijdstip gedurende de 
arbeidsovereenkomst, maar uiterlijk drie weken na de mededeling van de 
werkgever dat het arbeidscontract eindigt vanwege vervulling van de 
ontbindende voorwaarde (§ 17 TzBfG in verbinding met § 21 TzBfG).245
 
4.7.5 Beperkingen van de toelaatbaarheid van een ontbindende voorwaarde 
 
4.7.5.1 Schriftelijkheidsvereiste en tijdstip van overeenkomst 
De overeenkomst van een ontbindende voorwaarde moet schriftelijk en expliciet 
gebeuren (§ 14 lid 4 TzBfG in verbinding met § 21 TzBfG). Een niet schriftelijk 
overeengekomen ontbindende voorwaarde is nietig. Het arbeidscontract geldt 
                                                 
244 § 4 lid 2 TzBfG heeft slechts betrekking op het verboden onderscheid ten opzichte van 
werknemers met arbeidsovereenkomsten voor onbepaalde tijd. Het discriminatieverbod geldt 
echter ook ten opzichte van werknemers met arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd, zie 
Etzel 2007, § 21 TzBfG, aant. 7. 
245 De termijn van drie weken geldt niet voor onenigheid over de vraag of de ontbindende 
voorwaarde vervuld is, zie BAG 23 juni 2004, Neue Zeitschrift für Arbeitsrecht, 2005, p. 520. 
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 dan als voor onbepaalde tijd gesloten.246  Reden voor de eis van een schriftelijk 
beding is voornamelijk duidelijkheid.247 Een ontbindende voorwaarde kan ook 
naderhand worden overeengekomen.248
 
4.7.5.2 Zakelijke grond 
De wet eist bovendien op straffe van nietigheid dat er een zakelijke grond 
(‘sachlicher Grund’) is voor het overeenkomen van een ontbindende 
voorwaarde (§ 14 lid 1 TzBfG in verbinding met § 21 TzBfG). Een wettelijke 
definitie voor dit begrip bestaat niet. In de literatuur wordt een zakelijke grond 
aangenomen wanneer de ontbindende voorwaarde een adequaat en 
gerechtvaardigd middel is rekening houdend met de belangen van werkgever 
en werknemer enerzijds en de in § 14 lid 2 (1) tot uitdrukking komende 
afweging van de wetgever anderzijds.249 Daarbij is niet van belang of de 
werknemer ontslagbescherming verliest door overeenkomst van een 
ontbindende voorwaarde, aangezien de eis van een zakelijke grond voldoende 
bescherming biedt.250 De wet zelf geeft in § 14 lid 1 TzBfG voorbeelden van 
zakelijke gronden:251
 
• slechts tijdelijke behoefte aan de arbeidskracht van werknemers; 
• in aansluiting aan een opleiding of studie;252 
• tijdelijke vervanging van een andere werknemer; 
• eigenaard van de arbeidsprestatie;253 
                                                 
246 Etzel 2007, § 14 TzBfG, aant. 369 met verwijzing naar rechtspraak. 
247 Etzel 2007, appendix bij § 623 BGB, aant. 8. 
248 Etzel 2007, § 21 TzBfG, aant. 1. 
249 Etzel 2007, § 21 TzBfG, aant. 19. 
250 Ascheid e.a. 2007, § 21 TzBfG, aant. 5; Etzel 2007, § 21 TzBfG, aant. 19. 
251 Voor een uitvoerige uitleg van deze zakelijke gronden onder verwijzing naar rechtspraak 
mag worden gewezen op Etzel 2007, § 14 TzBfG, aant. 67 e.v., Ascheid e.a. 2007, § 14 
TzBfG, aant. 36 e.v.; Schaub, Koch & Linck 2005, p. 297 e.v. 
252 De achterliggende overweging van de wetgever is dat nieuwelingen daardoor betere 
kansen op de arbeidsmarkt hebben en zo beroepservaring kunnen opdoen, wat wederom 
hun kansen op een arbeidscontract voor onbepaalde tijd verbetert, zie Schaub, Koch & Linck 
2005, p. 299. 
253 Het gaat hier vooral om arbeidsovereenkomsten bij radio, televisie e.a.: zo is een 
ontbindende voorwaarde toegestaan met de inhoud dat het arbeidscontract eindigt wanneer 
een rol in een televisieserie wegvalt op grond van artistieke overwegingen, zie BAG 2 juli 
2003 (rolnr. 7 AZR 613/02), WWW <http://www.bundesarbeitsgericht.de> (geraadpleegd 26 
augustus 2007). 
 60
 • toetsing van de geschiktheid van de werknemer; 
• gronden in de persoon van de werknemer;254 
• het wegvallen van subsidies;255 
• rechterlijke schikking. 
 
De opsomming in § 14 lid 1 TzBfG is niet limitatief.256 Toegestaan zijn verder 
bepaalde ontbindende voorwaarden die in feite opschortende werking 
hebben,257 zoals de toestemming van de ondernemingsraad258 of de uitkomst 
van een medisch onderzoek.259 Andere zakelijke gronden die in de rechtspraak 
werden erkend zijn duurzame medische ongeschiktheid om te vliegen van 
boordpersoneel260, het intrekken van een noodzakelijke vergunning voor een 
bewaker,261 en het voortduren van de arbeidsovereenkomst van de echtgenoot 
van de werknemer.262
Geen sprake van een zakelijke grond in de zin van § 21 in verbinding met 
§ 14 TzBfG is er bijvoorbeeld in de volgende gevallen: 
 
                                                 
254 Voorbeelden: het bereiken van een bepaalde leeftijd (Etzel 2007, § 21 TzBfG, aant. 29); de 
échte wens van de werknemer (BAG 4 december 2002, Neue Zeitschrift für Arbeitsrecht, 
2003, p. 611); de uitkomst van een juridische procedure over de geldigheid van een eerder 
uitgesproken ontslag (Etzel 2007, § 21 TzBfG, aant. 30 onder verwijzing naar rechtspraak); 
het toekennen van een uitkering wegens duurzame gedeeltelijke of volledige 
arbeidsongeschiktheid (BAG 26 september 2001, Neue Zeitschrift für Arbeitsrecht, 2002, p. 
584; BAG 1 december 2004 (rolnr. 7 AZR 135/04), WWW 
<http://www.bundesarbeitsgericht.de> (geraadpleegd 26 augustus 2007). Een andere 
opvatting had het BAG nog in zijn arrest van 27 oktober 1988, Arbeitsrechtliche Praxis, Nr. 
16 bij § 620 BGB (Bedingung). 
255 Het is omstreden of dit slechts een zakelijke grond voor een contract voor bepaalde tijd kan 
zijn of ook een grond voor een ontbindende voorwaarde, zie Etzel 2007, § 21 TzBfG, aant. 
46. 
256 Schaub, Koch & Linck 2005, p. 317; Etzel 2007, § 21 TzBfG, aant. 17. 
257 Küttner e.a. 2007, Nr. 90, aant. 7. 
258 Zie voor de noodzakelijke toestemming van de personeelsraad: BAG 17 februari 1983, 
Arbeitsrechtliche Praxis, nr. 74 bij § 620 BGB (Befristeter Arbeitsvertrag); naar Duits recht 
mag de werkgever in beginsel geen nieuwe werknemer zonder toestemming van de 
ondernemingsraad tewerkstellen, zie § 99 Betriebsverfassungsgesetz. 
259 Schaub, Koch & Linck 2005, p. 317 onder verwijzing naar rechtspraak van verschillende 
Landesarbeitsgerichte. 
260 BAG 11 oktober 1995, Arbeitsrechtliche Praxis, nr. 20 bij § 620 BGB (Bedingung). 
261 Verdere voorwaarde is wel dat de werknemer niet op een arbeidsplaats kan worden 
tewerkgesteld: BAG 25 augustus 1999, Arbeitsrechtliche Praxis, nr. 24 bij § 620 BGB 
(Bedingung). 
262 Ascheid e.a. 2007, § 21 TzBfG, aant. 7. 
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 • het niet op tijd terugkeren uit de vakantie door de werknemer263; 
• het sluiten van een huwelijk;264 
• zwangerschap;265 
• ziekte;266 
• slechte prestaties in een leerovereenkomst.267 
 
4.7.5.3 Algemene voorwaardenAnders dan in het Nederlandse recht (art. 6:245 
BW) zijn op arbeidsovereenkomsten naar Duits recht de wettelijke bepalingen 
over ‘algemene voorwaarden’ (§ 305 t/m § 310 BGB) in beginsel wel van 
toepassing (§ 310 lid 4 BGB). Een in algemene voorwaarden overeengekomen 
ontbindende voorwaarde zal daarom in het bijzonder niet verrassend of 
onduidelijk mogen zijn (§ 305c BGB). Bovendien mag zij de wederpartij niet op 
onaanvaardbare wijze tegen de eisen van redelijkheid en billijkheid in 
benadelen (§ 307 BGB). 
 
4.7.5.4 ’Treu und Glauben’ 
Een geldig overeengekomen ontbindende voorwaarde verhindert niet dat een 
contractspartij wegens bijzondere omstandigheden geen beroep mag doen op 
de vervulling van de voorwaarde. Behalve uit de reeds genoemde § 162 lid 2 
BGB kan dit met name uit § 242 BGB voortvloeien.268 Op grond van § 242 BGB 
mag een ieder een hem toekomend recht enkel uitoefenen in overeenstemming 
met ‘Treu und Glauben’.269 ‘Treu’ houdt een uiterlijke en innerlijke houding in 
                                                 
263 BAG 19 december 1974, Arbeitsrechtliche Praxis, nr. 3 bij § 620 BGB (Bedingung); BAG, 
25 juni 1986, Der Betrieb 1988, p. 1024 geciteerd uit Küttner e.a. 2007, Nr. 90, aant. 7. 
Andere opvatting vanwege de latere wettelijke regeling van de ontbindende voorwaarde: 
Ascheid e.a. 2007, § 21 TzBfG, aant. 6. 
264 BAG 10 mei 1957, Arbeitsrechtliche Praxis, nr. 1 bij art. 6 GG (Ehe und Familie). 
265 Küttner e.a. 2007, Nr. 90, aant. 7. 
266 Landesarbeitsgericht Berlin 8 oktober 1960, Betriebsberater 1961, p. 95 geciteerd uit 
Küttner e.a. 2007, Nr. 90, aant. 7. 
267 BAG 5 december 1985, Arbeitsrechtliche Praxis, nr. 10 bij § 620 BGB (Bedingung). 
268 Landesarbeitsgericht Berlin, Betriebsberater 1974, p. 1349 geciteerd uit Schaub, Koch & 
Linck 2005, p. 317: Partijen waren overeengekomen dat het voortduren van de 
arbeidsovereenkomst afhankelijk is van een onderzoek naar de geschiktheid van de 
werknemer. Dit onderzoek liet de werkgever echter pas 8 maanden na begin van het 
arbeidscontract doen, te laat volgens het Landesarbeitsgericht. 
269 § 242 BGB luidt: ‚Der Schuldner ist verpflichtet, die Leistung so zu bewirken, wie Treu und 
Glauben mit Rücksicht auf die Verkehrssitte es erfordern.’Anders dan het de tekst doet 
voorkomen, richt zich § 242 BGB niet enkel tot de schuldenaar. ‘Treu und Glauben’ is in de 
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 die gegrond is op betrouwbaarheid, eerlijkheid en inachtneming van andermans 
belangen.270 ‘Glauben’ is het vertrouwen op een dergelijke houding.271 
Uitgaand van deze principes zijn er talrijke gevallen denkbaar waarin 
strijdigheid met § 242 BGB mogelijk is. Voorbeelden zijn het verkrijgen van een 
recht op onredelijke wijze, het oneigenlijke gebruik van een recht en het 
ontbreken van een beschermenswaardig eigenbelang.272
 
4.7.6 Conclusie 
In § 21 TzBfG heeft de Duitse wetgever de toelaatbaarheid van een 
ontbindende voorwaarde in een arbeidsovereenkomst geregeld. Door deze 
wetsbepaling worden een aantal wettelijke voorschriften over 
arbeidsovereenkomsten voor bepaalde en betrekkelijk bepaalde tijd van 
toepassing verklaard. Daarnaast zijn de wetsbepalingen over algemene 
voorwaarden (§ 305 t/m § 310 BGB) van toepassing. 
 
De ontbindende voorwaarde moet schriftelijk zijn overeengekomen. Er moet 
een zakelijke grond zijn voor een ontbindende voorwaarde. Van zakelijke 
gronden geeft § 14 TzBfG een aantal voorbeelden. Een geldige ontbindende 
voorwaarde leidt niet tot het einde van de arbeidsovereenkomst, wanneer een 
contractspartij op grond van ‘Treu und Glauben’ geen beroep op de vervulling 
van de voorwaarde mag doen. 
                                                                                                                                               
rechtspraak uitgegroeid tot een het gehele rechtsleven beheersend beginsel. Het betreft 
iedereen die aan dit rechtsleven deelneemt, zie voor het arbeidsrecht bijvoorbeeld BAG, 30 
september 2004, Neue Juristische Wochenschrift 2005, p. 775 en algemeen 
Palandt/Bassenge e.a. 2007, § 242 BGB, aant. 1 e.v. 
270 Palandt/Bassenge e.a. 2007, § 242 BGB, aant. 3. 
271 Palandt/Bassenge e.a. 2007, § 242 BGB, aant. 3. 
272 Palandt/Bassenge e.a. 2007, § 242 BGB, aant. 42 e.v. 
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5 Conclusie 
 
De probleemstelling van deze scriptie is de vraag of ontbindende voorwaarden 
als beëindigingsmiddel voor een arbeidsovereenkomst überhaupt toelaatbaar 
zijn en – wanneer zij dat zijn- aan welke voorwaarden voldaan moet worden, 
willen zij geldig zijn. In de literatuur bestaat onenigheid over de toelaatbaarheid 
van een ontbindende voorwaarde in een arbeidsovereenkomst. De rechtspraak 
hanteert sinds het arrest van de Hoge Raad Mungra/Van Meir en Teeuw het 
gesloten ontslagstelsel als toetsingsmaatstaf. De inhoud van dit stelsel is 
onduidelijk. 
Om de probleemstelling op te lossen werden het einde van 
arbeidsovereenkomsten en de ontbindende voorwaarde vanuit verschillend 
perspectief bezien. In hoofdstuk 2 van deze scriptie werden de verschillende 
juridische wegen uiteengezet waarop een arbeidsovereenkomst kan eindigen. 
Doel van de uiteenzetting was om een antwoord op de vraag te vinden of er 
voor alle wegen gemeenschappelijke eisen gelden. Deze eisen zouden dan ook 
moeten gelden voor een ontbindende voorwaarde in een arbeidsovereenkomst. 
De conclusie van hoofdstuk 2 was dat de wet geen gemeenschappelijke eisen 
stelt. 
In hoofdstuk 3 werd de ontbindende voorwaarde vanuit haar wettelijke 
regeling in art. 3:38 BW bezien. Artikel 3:38 BW staat een rechtshandeling 
onder ontbindende voorwaarde toe tenzij iets anders voortvloeit uit de aard van 
de rechtshandeling of de wet. Iets anders dat uit de wet voortvloeit lijkt in de 
rechtspraak vooral het zogenoemde gesloten ontslagstelsel te zijn. Bij nader 
onderzoek blijkt wederom dat de inhoud van het gesloten ontslagstelsel niet te 
achterhalen is. Het is daarom niet geschikt om een beperking van de 
toelaatbaarheid van de ontbindende voorwaarde te rechtvaardigen. De 
conclusie van hoofdstuk 3 was dan ook dat er niets anders uit de wet of de aard 
van de rechtshandeling in de zin van art. 3:38 BW voortvloeit dat ontbindende 
voorwaarden in een arbeidsovereenkomst algemeen verbiedt. 
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 Het zou onjuist zijn om daaruit te concluderen dat ontbindende 
voorwaarden onbeperkt zijn toegestaan. In hoofdstuk 4 werden daarom 
wetsbepalingen onderzocht die de toelaatbaarheid van een ontbindende 
voorwaarde beperken. Ontbindende voorwaarden in een arbeidsovereenkomst 
mogen uiteraard niet in strijd zijn met dwingende wetsbepalingen, de goede 
zeden en de openbare orde (art. 3:40 BW). Hun toelaatbaarheid wordt verder 
beperkt door de leerstukken van goed werkgeverschap en goed 
werknemerschap respectievelijk redelijkheid en billijkheid. 
In hoofdstuk 4 werd eveneens de wettelijke regeling uiteengezet van de 
ontbindende voorwaarde in een arbeidsovereenkomst naar Duits recht. Deze 
regeling kan een inspiratiebron zijn voor een eventuele Nederlandse wettelijke 
regeling. De Duitse wet houdt in dat enkele wetsbepalingen over het contract 
voor bepaalde tijd van toepassing zijn (§ 21 TzBfG). Op straffe van nietigheid 
geldt behalve de eis van schriftelijkheid van de overeenkomst voornamelijk de 
eis dat een zakelijke grond aanwezig moet zijn om een ontbindende 
voorwaarde in een arbeidsovereenkomst overeen te komen. Voorbeelden van 
zakelijke gronden noemt § 14 TzBfG. 
Het antwoord op de probleemstelling van deze scriptie luidt dat een 
ontbindende voorwaarde als beëindigingsmiddel in een arbeidsovereenkomst is 
toegestaan mits zij voldoet aan algemene wettelijke bepalingen als art. 3:40 
BW, art. 3:44, art. 7:611 BW (goed werkgeverschap en goed werknemerschap), 
art. 6:2 en art. 6:248 BW (redelijkheid en billijkheid). 
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